Optimierungsmöglichkeiten für den beruflichen Wiedereinstieg by Coels, Corinna




HOCHSCHULE FÜR ÖFFENTLICHE  




für den beruflichen Wiedereinstieg 
 
Bachelorarbeit 
zur Erlangung des Grades einer 
Bachelor of Arts (B.A.) 












Erstgutachter: Prof. Eberhard Ziegler 





Vorwort    
  II 
Vorwort 
Im Fokus der vorliegenden Bachelorarbeit stehen die Optimierungsmög-
lichkeiten für den beruflichen Wiedereinstieg. Insbesondere werden dies-
bezüglich die zentralen und kontinuierlich auftretenden Probleme, die mit 
einem erneuten Eintritt in die Erwerbstätigkeit einhergehen, untersucht. 
Das Hauptaugenmerk dieser Arbeit liegt jedoch auf den nachfolgend erar-
beiteten Lösungsansätzen für die aufgeführten Wiedereinstiegsprobleme, 
deren Verwendung den Verwaltungen dabei verhelfen kann, die künftigen 
Wiedereinstiege ihrer Mitarbeiter zu optimieren.  
In besonderer Weise gebührt mein Dank Herrn Prof. Ziegler und Herrn 
Fuchs, den zwei Gutachtern dieser Bachelorarbeit. Sie haben mich über 
die komplette Erstellungsphase mit sehr guten Anregungen, Empfehlun-
gen, Hinweisen sowie dem Zurverfügungstellen von Materialien unter-
stützt.     
Ebenso möchte ich mich herzlich bei den sieben Interviewpartnern bedan-
ken. Ohne deren Bereitschaft zu einem persönlichen Gespräch wäre es 
nicht möglich gewesen, diese Arbeit derart praxisorientiert zu verfassen.  
Die Thematik „beruflicher Wiedereinstieg“ wird in naher Zukunft sehr viele 
meiner Kommilitoninnen, als auch Kommilitonen sowie mich selbst betref-
fen. Sei es als Mutter, die Gebrauch von der Elternzeit macht, als Famili-
enmitglied eines nahen pflegebedürftigen Angehörigen, das sich für die 
Pflegezeit ausgesprochen hat oder als Sachbearbeiter/in einer Personal-
abteilung. Aus diesem Grund stellt der Prozess des beruflichen Wieder-
einstieges für mich ein sehr spannendes Thema dar.  
Im Hinblick auf eine bessere Lesbarkeit wurde in der Arbeit auf die gleich-
zeitige Verwendung von weiblichen und männlichen Sprachformen ver-
zichtet. Jegliche Personenbezeichnungen gelten ausnahmslos für beide 
Geschlechter.   
 
Mainhardt, im September 2016        Corinna Coels 
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Alle Anlagen dieser Arbeit sind der beiliegenden CD zu entnehmen.




Beinahe täglich begegnet man ihm, dem demografischen Wandel, ob in 
der Tageszeitung, in den Nachrichten im Fernsehen oder persönlich, 
wenn man beispielsweise den Wocheneinkauf erledigt.  
Aussagen wie diese begleiten gegenwärtig unseren Alltag:  
 „[…] demographischer Wandel mit dem daraus resultierenden Fachkräf-
temangel […].“1 
„Der demografische Wandel führt dazu, dass wir weniger werden.“2 
„Immer mehr Deutsche leben immer länger, immer weniger Menschen 
werden hierzulande geboren.“3 
Die Gesellschaft Deutschlands altert unaufhaltsam und die Geburtenrate 
wird nach der 13. koordinierten Bevölkerungsvorausberechnung des Sta-




Abbildung 1: Altersgruppen Deutschlands 
Quelle: Eigene Darstellung mit Daten des Statistischen Bundesamtes (Statistisches Bundesamt 
(2016d)).  
                                               
1
 Fieten, Robert: Arbeit 4.0, siehe Anlage 1. 
2
 Seyerle, Guido: „Alt sein will keiner“, siehe Anlage 2. 
3
 Deutschland schrumpft langsamer, siehe Anlage 3. 
4












1980 1990 2000 2010
60 bis 80 Jahre
40 bis 60 Jahre
20 bis 40 Jahre
unter 20 Jahre
1 Einführung    
  2 
Mit dieser Tatsache geht ein immenses Problem einher, mit dem die Un-
ternehmen sowie auch die Verwaltungen Deutschlands zu kämpfen ha-
ben: der Fachkräftemangel.  
Die Arbeitgeber sind bemüht, qualifiziertes Personal für sich zu gewinnen. 
Das Ringen um die besten Köpfe hat längst begonnen. Doch was tun, um 
sich von der Konkurrenz abzuheben und kompetente Mitarbeiter rekrutie-
ren zu können?  
Knapp 55 Prozent der Beschäftigten im Öffentlichen Dienst waren im Jahr 
2011 Frauen.5 Ähnlich hoch ist der Anteil des weiblichen Geschlechts in 
Unternehmen, durchschnittlich beinahe 50 Prozent, allerdings gelingt es 
den Arbeitgebern nur, lediglich zwei Drittel von ihnen, nach der Elternzeit 
zur Rückkehr in den Betrieb zu bewegen. Dies stellt eine Tatsache dar, 
der in jedem Fall entgegengewirkt werden muss.6  
Immer mehr Unternehmen, aber auch die Verwaltungen, setzen deshalb 
auf das Angebot familienfreundlicher Maßnahmen, die insbesondere die 
Rückkehr des oben genannten fehlenden Drittels der Frauen bewirken 
soll.7 Weiter beabsichtigen die Arbeitgeber mit einer familienfreundlichen 
Personalpolitik, einen frühzeitigen Wiedereinstieg der Mütter zu erreichen. 
Ebenso ist den Arbeitgebern bekannt, dass ein Umdenken bei den Ge-
nerationen stattgefunden hat. War den „Babyboomern“8 noch ein sicherer 
Arbeitsplatz und das Gehalt am wichtigsten, gewinnt bei der sog. Y-
Generation9 die Vereinbarkeit von Familie und Beruf an Stellenwert, selbst 
bei dem männlichen Geschlecht.10    
Es ist an der Zeit, ein besonderes Augenmerk auf die Frauen in der Er-
werbspause zu legen. Nicht ohne Grund werden diese im Fachjargon als 
                                               
5
 Vgl. bpb (2013), S.1. 
6
 Vgl. Mekat (2016), S.13. 
7
 Vgl. BMFSFJ (2015a), S.10. 
8
 Die Generation „Baby Boom“ umfasst Personen, die zwischen 1946 und 1964  
  geboren sind. Vgl. Purgal (2015), S.25. 
9
 Unter der „Y-Generation“ versteht man die Personen, die zwischen 1980 und 1995  
  geboren sind. Vgl. Purgal (2015), S.11. 
10
 Vgl. BMFSFJ (2015d), S.8; BMFSFJ (2012b), S.2;  BMFSFJ (2011), S.2. 
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„Stille Reserve“ (siehe Kapitel 2.4) des Arbeitsmarktes bezeichnet.11 Oft-
mals können die Frauen eine sehr gute Ausbildung vorweisen.12 Und nicht 
nur das, gerade Mütter sind bei den Arbeitgebern sehr beliebt, angesichts 
ihrer Sozialkompetenz, die sie sich während der Familienphase angeeig-
net haben.13  
In diesem Zusammenhang drängt sich der berufliche Wiedereinstieg in 
den Fokus. Nur durch eine Optimierung des Wiedereingliederungsprozes-
ses kann eine unkomplizierte und angenehme Rückkehr der Frauen si-
chergestellt werden. Hierzu ist es u.a. notwendig, den Ablauf des Wieder-
einstieges zu strukturieren sowie die möglichen Problemfelder zu erken-
nen und anzugehen. Die Arbeitnehmer müssen in ihrem Vorhaben, dem 
Wiedereinstieg, unterstützt werden.  
1.1 Motivation und Zielsetzung 
Diese Arbeit widmet sich dem Thema „beruflicher Wiedereinstieg“, das 
derzeit außerordentlich an Bedeutung gewinnt.  
Zahlreiche Publikationen, u.a. herausgegeben vom Bundesministerium für 
Familie, Senioren, Frauen und Jugend,14 sowie einige Bücher15 haben den 
beruflichen Wiedereinstieg zum Gegenstand. Allerdings werden in den 
bereits verfügbaren Werken die Probleme, die mit dem beruflichen Wie-
dereinstieg einhergehen, sowie die Lösungen hierfür, lediglich in sehr all-
gemeiner Art und Weise behandelt. 
Es existieren kaum wissenschaftliche Untersuchungen zu der Thematik 
„Wiedereinstieg in Verwaltungen“.  
Auch die unterschiedlichen Problematiken, die speziell in kleinen16 und 
                                               
11
 Vgl. Interview Frau Ehrmann Z.931ff., siehe Anlage 17. 
12
 Vgl. Mekat (2016), S.17. 
13
 Vgl. Interview Frau Ehrmann Z.299ff., siehe Anlage 17. 
14
 Z.B. BMFSFJ (2008), BMFSFJ (2013), BMFSFJ (2010). 
15
 Z.B. Mekat (2016). 
16
 Als klein werden in dieser Arbeit diejenigen Verwaltungen bezeichnet, die weniger als    
   150 Mitarbeiter haben. 
1 Einführung    
  4 
größeren17 Verwaltungen auftreten, sind bislang nicht Gegenstand der 
erhältlichen Publikationen. 
Infolgedessen ist das Ziel der vorliegenden Arbeit, diese Lücke zu schlie-
ßen. In Verwaltungen Baden-Württembergs unterschiedlicher Größenord-
nungen soll der Prozess „beruflicher Wiedereinstieg“  von allen Perspekti-
ven beleuchtet werden, um so die für eine kleine und große Verwaltung 
typischen Wiedereinstiegsprobleme aufzuzeigen. Nur wenn die zentralen 
Probleme des erneuten Einstiegs in das Arbeitsleben eindeutig definiert 
sind, ist es möglich, diesen entgegenzuwirken und somit den Ablauf des 
beruflichen Wiedereinstieges zu optimieren. In einem weiteren Schritt 
werden für die dargelegten charakteristischen Probleme Lösungsansätze 
ausgearbeitet. Diese sollen den Arbeitgebern sowie den Personalverant-
wortlichen letztendlich als Hilfestellung hinsichtlich der Planung sowie des 
Vollzugs des Wiedereinstieges dienen.  
Deshalb stehen folgende Fragen im Mittelpunkt dieser Arbeit: Existieren 
überhaupt Unterschiede hinsichtlich der Wiedereinstiegsprobleme, die bei 
kleinen und größeren Verwaltungen auftreten? Wenn ja, welche Wieder-
einstiegsprobleme sind für kleinere und welche für größere Verwaltungen 
charakteristisch? Welche Maßnahmen kann der Arbeitgeber ergreifen, um 
den Prozess zu optimieren?  
 
1.2 Aufbau 
Diese Bachelorarbeit umfasst sieben Kapitel und ist wie folgt gegliedert: 
In der Einführung werden zunächst die Motivation und Zielsetzung, der 
Aufbau sowie die Methodik der Datengewinnung für die Bachelorarbeit 
erläutert.  
Um Interpretationsspielräume hinsichtlich der grundlegenden Begriffe zu 
vermeiden, folgt auf die Einführung die Definition zentraler Termini.  
                                               
17
 Als große bzw. größere Verwaltungen werden diejenigen definiert, die mehr als 500 
   Mitarbeiter beschäftigen. 
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Anschließend werden die Gründe einer beruflichen Auszeit, beschränkt 
auf die gängigsten, aufgeführt. Diese werden mit aktuellen Zahlen und 
Fakten untermauert, um dem Leser einen realistischen Eindruck von der 
gegenwärtigen Situation zu vermitteln. Insbesondere wird hierdurch auf-
gezeigt, wie viele Frauen bzw. Männer sich derzeit in einer Erwerbspause 
befinden und für wie viele Personen der berufliche Wiedereinstieg ein 
Thema ist bzw. sein wird. 
Das vierte Kapitel schließt an das vorangegangene an und hat die gesetz-
lichen Rahmenbedingungen, allerdings begrenzt auf die zuvor genannten 
Anlässe einer Erwerbspause, zum Gegenstand.  
Den Schwerpunkt dieser Arbeit stellen das fünfte und sechste Kapitel dar. 
Zunächst werden im fünften Kapitel die mittels Literatur und den durchge-
führten Experteninterviews aufgearbeiteten Kernproblematiken eines be-
ruflichen Wiedereinstieges aufgezeigt. Dabei wird zwischen den typischen 
Wiedereinstiegsproblemen einer kleinen und einer größeren Verwaltung 
unterschieden. Außerdem werden die Problemfelder, die die Arbeitgeber-
seite während des Prozesses zu bewerkstelligen hat, von denjenigen, die 
die Wiedereinsteiger betreffen, separat dargestellt. Hierdurch soll ein Ein-
druck von den bilateralen Problematiken, die die Parteien während des 
Prozesses zu bewältigen haben, vermittelt werden.   
Nachfolgend wird durch das Aufzeigen entsprechender Lösungsansätze 
für die zuvor dargelegten Wiedereinstiegsprobleme ersichtlich, welche 
Maßnahmen der Arbeitgeber zu ergreifen hat, um seinen rückkehrenden 
Mitarbeitern die erforderliche Hilfestellung geben zu können. 
Abschließend erfolgen eine Zusammenfassung der Ergebnisse sowie eine 
persönliche Beurteilung zur Optimierung des beruflichen Wiedereinstie-
ges. 
 
1.3 Methodik  
Damit diese Arbeit den Arbeitgebern bzw. den jeweiligen Personalabtei-
lungen der Verwaltungen als nützliche Hilfestellung in Bezug auf die Opti-
1 Einführung    
  6 
mierung der Wiedereinstiegsprozesse dienen kann, sollte sie sich weitest-
gehend an den wahren und realen Gegebenheiten orientieren. Damit eine 
derartig praxisnahe Erstellung der Bachelorarbeit erreicht werden konnte, 
wurden sieben Experteninterviews geführt. Hierdurch war es möglich, die 
Bachelorarbeit durchweg mittels Elementen aus den realisierten Experten-
interviews zu ergänzen sowie zu untermauern. 
Insbesondere die aus der Literatur zitierten Wiedereinstiegprobleme sowie 
die Lösungsansätze hierzu sollten durch tatsächlich Erlebtes bestätigt, 
widerlegt sowie ergänzt werden. Weiter sollten sich durch diese Erhe-
bungsmethode die für große und kleine Verwaltungen charakteristischen 
Wiedereinstiegsprobleme herauskristallisieren.  
Zu Beginn dieses Kapitels wird zunächst die Wahl der Erhebungsmethode 
erläutert. Anschließend werden die Kriterien für die Wahl der Experten 
sowie der Leitfaden erläutert. Darüber hinaus wird die Vorgehensweise bei 
der Vorbereitung, der Abwicklung und der Auswertung der Gespräche ge-
schildert.  
1.3.1 Wahl der Erhebungsmethode 
Die Wahl einer Erhebungsmethode kann nur mit dem Wissen getroffen 
werden, mit welcher Methode welche Art von Daten beschafft werden 
kann. Da die zu untersuchenden Wiedereinstiegsprozesse bereits abge-
schlossen sind, können die benötigten Informationen nicht mehr prozess-
begleitend generiert werden. Lediglich ein Interview kann die erforderli-
chen Fakten mittels einer Retroperspektive beschaffen.18  
Zudem wurde die Anwendung eines Leitfadens als unerlässlich betrachtet, 
da hierdurch sichergestellt werden kann, dass alle interessierenden Fak-
ten im Gesprächsverlauf abgefragt werden.19  
Somit wurde das leitfadengestützte Experteninterview zur Datengewin-
nung eingesetzt.  
                                               
18
 Vgl. Gläser/Laudel (2010), S.103. 
19
 Vgl. Meuser/Nagel (2009), S.52; Gläser/Laudel (2010), S.143. 
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Im Hinblick auf Experteninterviews ist es zwingend erforderlich, den Begriff 
des Experten zu definieren. Als Experten werden Spezialisten für gewisse 
Sachverhalte und Konstellationen bezeichnet. Diese Personen verfügen 
aufgrund ihrer Rolle oder Position in einem sozialen Prozess bzw. Umfeld 
oder aufgrund ihres Berufes über einzigartiges Wissen.20  
 
1.3.2 Auswahl der Interviewpartner 
Um alle relevanten Informationen erlangen zu können, ist es sinnvoll, 
mehrere Akteure zu befragen. I.d.R. verfügen die an dem interessierenden 
sozialen Prozess beteiligten Personen je nach Position über verschieden-
artige Daten.21 Deshalb wurden für die Untersuchung der Wiederein-
stiegsprozesse in Verwaltungen drei Expertengruppen interviewt.    
Ehemalige Wiedereinsteigerinnen, die ihren Wiedereinstieg in einer 
großen bzw. in einer kleinen Verwaltung vollzogen haben, bildeten den 
ersten Expertenkreis. Sie besitzen sehr spezielles und umfangreiches 
Wissen, da sie den Prozess selbst erlebt haben. Dadurch ist es ihnen 
möglich, über viele Details, erlebte Probleme und bewährte Lösungen zu 
berichten.  
Die zweite Expertengruppe umfasst die Arbeitgeber bzw. die Personal-
verantwortlichen einer großen und einer kleinen Verwaltung. Durch die 
Organisation einiger Wiedereinstiegsprozesse sind sie besonders gut ge-
eignet, um vielseitige Informationen über Probleme, die ein beruflicher 
Wiedereinstieg für den Arbeitgeber birgt, darzulegen.  
Um die Ausgewogenheit aller relevanten Perspektiven dieses Themas 
gewährleisten zu können, wurde zuletzt ein Interview mit Frau Ehrmann, 
Beauftragte für Chancengleichheit am Arbeitsmarkt, Agentur für Arbeit 
Schwäbisch Hall-Tauberbischofsheim, geführt. Sie ist nicht unmittelbar an 
einem Wiedereinstiegsprozess beteiligt, bietet jedoch einschlägige 
                                               
20
 Vgl. Bogner/Menz (2009), S.73; Gläser/Laudel (2010), S.12/S.40. 
21
 Vgl. Gläser/Laudel (2010), S.117. 
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Coachings hierzu an.22 Deshalb ist Frau Ehrmann in der Lage, in objektiver 
Weise von den Sorgen sowie von Wiedereinstiegshürden zahlreicher 
Rückkehrender zu berichten.  
 
1.3.3 Leitfaden 
Die Grundlage für die Interviews, der Interviewleitfaden, wurde ausschließ-
lich aus offen formulierten Fragen konzipiert, die in den jeweiligen Exper-
teninterviews gestellt werden mussten, um letztendlich die Zielsetzung 
dieser Arbeit zu erlangen.23  
Der Leitfaden soll in erster Linie Sicherheit und Orientierung im Verlauf 
des Gespräches vermitteln.24  
Es wurden insgesamt drei unterschiedliche Leitfäden konstruiert.25 Nur auf 
diese Weise ist es möglich, das variierende spezifische Wissen der jewei-
ligen Expertengruppen zu berücksichtigen.26  
Die Gliederung des Leitfadens gestaltet sich wie folgt:  
An den von Gläser und Laudel empfohlenen Vorspann27 schloss sich die 
sog. Anwärmfrage an. Sie sollte dem Befragten u.a. Sicherheit vermit-
teln.28 Die nachstehenden Fragen wurden Themenkomplexen zugeordnet, 
deren Anordnung wiederum der Chronologie eines Wiedereinstieges folgt. 
Die Absicht dahinter war es, sowohl inhaltlich zusammengehörende As-
pekte sukzessive abzuhandeln als auch die Zeitebenen weitgehend kon-




                                               
22
 Vgl. Interview Frau Ehrmann Z.386ff., siehe Anlage 17. 
23
 Vgl. Gläser/Laudel (2010), S.142. 
24
 Vgl. Meuser/Nagel (2005), S.77. 
25
 Vgl. Interviewleitfaden-Wiedereinsteigerinnen; Interviewleitfaden-Arbeitgeberseite;  
    Interviewleitfaden-Frau Ehrmann, siehe Anlagen 7 - 9.    
26
 Vgl. Gläser/Laudel (2010), S.117. 
27
 Vgl. Gläser/Laudel (2010), S.144. 
28
 Vgl. Mieg/Näf (2005), S.15; Gläser/Laudel (2010), S.147f. 
29
 Vgl. Gläser/Laudel (2010), S.146ff.  
1 Einführung    
  9 
1.3.4 Vorbereitung, Abwicklung, Auswertung 
Vorbereitung 
In einem ersten Schritt erfolgte die Formulierung der Briefe an die poten-
ziellen Interviewpartner. Mittels dieser Schreiben30 wurde den Experten 
u.a. dargelegt, in welcher Hinsicht sie zur Erreichung der geschilderten 
Zielsetzung der Arbeit beitragen können.31 
Die Entscheidung für einen schriftlichen Erstkontakt fiel aufgrund seiner 
zahlreichen Vorteile. Bspw. kann auf diese Weise sichergestellt werden, 
dass der in Frage kommende Gesprächspartner vollständig über das Vor-
haben informiert wird. Im Verlauf eines Telefongespräches können hinge-
gen leicht wichtige Details in Vergessenheit geraten.32 
Das im ersten Schreiben angekündigte Telefongespräch fand ca. eine 
Woche später statt. Vorrangiges Ziel dieses Telefonates war es, die Be-
reitschaft für ein Experteninterview abzufragen sowie das weitere Vorge-
hen zu klären.33  
Ein nicht zu vernachlässigender Bestandteil der Vorbereitungsphase war 
auch der Pretest der konzipierten Interviewleitfäden. Mittels zweier Pro-
beinterviews wurde u.a. getestet, ob die Fragen verständlich formuliert 
waren.34  
Abwicklung 
Es existieren drei unterschiedliche Arten, auf die Interviews geführt wer-
den können, face-to-face, mittels Telefon oder per E-Mail. 
In dieser Untersuchung wurde das persönlich geführte Gespräch als die 
zielführendste und geeignetste Variante angesehen. Hierdurch ließen sich 
einige gravierende Nachteile der anderen zwei Alternativen abwenden. 
Ein telefonisch geführtes Interview geht i.d.R. mit einem nicht zu vernach-
lässigenden Informationsverlust einher. Grund hierfür ist die damit ver-
                                               
30
 Vgl. Anschreiben-Wiedereinsteigerinnen; Anschreiben-Arbeitgeberseite; Anschrei- 
    ben-Frau Ehrmann, siehe Anlage 4 - 6.  
31
 Vgl. Gläser/Laudel (2010), S.160ff. 
32
 Vgl. Gläser/Laudel (2010), S.161. 
33
 Vgl. Gläser/Laudel (2010), S.162. 
34
 Vgl. Gläser/Laudel (2010), S.150. 
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bundene eingeschränkte Möglichkeit, ein angenehmes Gesprächsklima zu 
schaffen.  
Das mittels E-Mail geführte Interview verhindert ebenfalls ausführliche Er-
zählungen seitens des Befragten. Dadurch, dass der Experte gezwungen 
ist, seine Antworten schriftlich festzuhalten, wird er bemüht sein, knappe 
Ausführungen zu formulieren.35  
Die Gesprächsinhalte von sechs der sieben geführten Experteninterviews 
wurden auf Band aufgezeichnet, nachdem die Experten diesbezüglich ihr 
Einverständnis erklärt hatten, da das stichwortartige Protokollieren des 
Gespräches mit einem enormen Informationsverlust einhergeht. 36 
Auswertung 
Die aufgenommenen Interviews wurden nach den im Vorfeld festgelegten 
Transkriptionsregeln37 vollumfänglich transkribiert.  
Danach erfolgte, sofern dies gewünscht wurde, die Anonymisierung der 
schriftlich festgehaltenen Gespräche, indem bspw. der Dateiname durch 
einen unmissverständlichen Code ersetzt wurde.38  
Anschließend wurden die Interviewprotokolle sowie das Gedächtnisproto-
koll den Experten auf Wunsch zugesandt. Dadurch eröffnete sich den Be-
fragten die Möglichkeit, Verbesserungen sowie Änderungen und Ergän-
zungen vorzunehmen.  
Die Gesprächspartner genehmigten die Veröffentlichung und Verwendung 
der als Anhang beigefügten Interviewprotokolle. Ebenfalls wurde das Ge-
dächtnisprotokoll hierfür freigegeben.  
Die von den Expertengruppen erzielten verschiedenartigen Erkenntnisse 
und Standpunkte wurden in einem weiteren Schritt themenbezogen ge-
genübergestellt und hinsichtlich Gemeinsamkeiten, Unterschieden und 
Widersprüchen untersucht.39 
                                               
35
 Vgl. Gläser/Laudel (2010), S.154. 
36
 Vgl. Gläser/Laudel (2010), S.170f./157f. 
37
 Vgl. Transkriptionsregeln, siehe Anlage 18. 
38
 Vgl. Gläser/Laudel (2010), S.194. 
39
 Vgl. Meuser/Nagel (2013), S.466f. 
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2 Begriffsbestimmungen 
Die Definition zentraler Begriffe ist essentiell im Hinblick auf eine wissen-
schaftliche Arbeit. Nicht selten existieren mehrere Bedeutungen für ein 
und dasselbe Wort. Je nach Umfeld, in dem eine Person agiert, werden 
die Begriffe unterschiedlich gedeutet. Ebenso kann es geschehen, dass 
dem Leser ein Fachausdruck nicht bekannt ist. Daher ist es erforderlich, 
ein gemeinsames Verständnis der wesentlichen Termini mittels Begriffs-
bestimmungen zu erwirken. Dieses stellt sicher, dass das erkenntnislei-
tende Interesse der vorliegenden  Arbeit richtig gedeutet wird.40   
 
2.1 Berufliche Auszeit 
In dieser Arbeit ist der Zeitraum als berufliche Auszeit definiert, in dem die 
potentielle Wiedereinsteiger keine Erwerbstätigkeit ausführen. Demnach 
geht die Person für diese Dauer weder einer Teilzeit- noch einer Vollzeit-
beschäftigung nach.41 Ebenso wird in dieser Zeit keine geringfügige Be-
schäftigung von der in einer Erwerbspause befindlichen Person ausgeübt. 
Voraussetzung für eine berufliche Auszeit ist allerdings, dass die Frauen 
und Männer bereits vor deren Beginn aktiv am Erwerbsleben teilgenom-
men haben. Mit dem ersten Tag einer vollständigen Freistellung von der 
Arbeitsleistung bzw. mit dem Eintritt der Arbeitslosigkeit beginnt die beruf-
liche Auszeit. Sie endet mit der Wiederaufnahme einer Erwerbstätigkeit. 
 
2.2 Beruflicher Wiedereinstieg 
Der berufliche Wiedereinstieg stellt einen Prozess dar, welcher sich über 
Monate, aber auch über Jahre hinweg ziehen kann. Er beginnt mit den 
ersten gedanklichen Auseinandersetzungen zu einem erneuten Eintritt in 
das Erwerbsleben und endet schließlich mit dessen erfolgreichem Voll-
zug.42 Die interviewten Mütter benannten als Ende den Zeitpunkt, zu dem 
                                               
40
 Vgl. Gläser/Laudel (2010), S.112. 
41
 Vgl. BMFSFJ (2008), S.16. 
42
 Vgl. BMSFJ (2010), S.13. 
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eine gewisse Routine hinsichtlich des neuen Tages- und Arbeitsablaufes 
zu verspüren war43 sowie den Moment, zu dem sie fachlich wieder den 
aktuellen Stand aufweisen konnten.44 
Grundsätzlich ereignet sich der berufliche Wiedereinstieg aufgrund der 
gültigen Definition in dem Jahr, in dem die Person erstmals nach ihrer be-
ruflichen Auszeit wieder eine Erwerbstätigkeit aufnimmt.45 Diesbezüglich 
sind die Dauer sowie die Gründe der beruflichen Auszeit irrelevant. Weiter 
spielt es keine Rolle, ob derselbe Beruf, der bereits vor der Erwerbspause 
ausgeführt wurde, ergriffen oder eine andersartige Tätigkeit aufgenommen 
wird.  
 
2.3 Berufsrückkehrer  
Damit sich der berufliche Wiedereinstieg bzw. der Begriff der Wiederein-
steiger eindeutig erschließen lässt, ist eine Abgrenzung zu dem Terminus 
„Berufsrückkehrer“ notwendig. Der Begriff „Wiedereinsteiger“ ist weiter 
gefasst und beinhaltet u.a. die Berufsrückkehrer. Allerdings müssen die 
Wiedereinsteiger nicht zwingend dem Personenkreis der Berufsrückkehrer 
angehören.   
Mit Berufsrückkehrer im Sinne des § 20 SGB III wird ein bestimmter Per-
sonenkreis definiert. Es handelt sich hierbei um Frauen und Männer, die 
ihre Berufstätigkeit für mindestens zwölf Monate anlässlich der Betreuung 
sowie Erziehung ihrer aufsichtsbedürftigen Kinder aufgegeben haben. Die 
Kinder müssen allerdings in diesem Zusammenhang jünger als 15 Jahre 
sein. Ebenfalls zählen zu diesem Personenkreis Frauen und Männer, die 
für wenigstens ein Jahr ihre Erwerbstätigkeit aufgrund der Betreuung von 
pflegebedürftigen Angehörigen unterbrochen haben. Das Merkmal Pflege-
bedürftigkeit ergibt sich diesbezüglich nicht nur aus der Zuordnung zu ei-
ner Pflegestufe. Sie kann ebenfalls bei einer Person vorliegen, die keiner 
                                               
43
 Vgl. Interview IW1 Z.179f., siehe Anlage 11; Interview IW3 Z.122f., siehe Anlage 13. 
44
 Vgl. Interview IW2 Z.203, siehe Anlage 12; Interview IW4 Z.109, siehe Anlage IW4. 
45
 Vgl. BMFSFJ (2008), S.16. 
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Pflegestufe angehört.46 Darüber hinaus muss in beiden Fällen gegeben 
sein, dass die Frauen und Männer nicht später als ein Jahr nach der Be-
treuung wieder einer Erwerbstätigkeit nachgehen wollen. Die in Augen-
schein genommene Berufstätigkeit muss eine versicherungspflichtige Tä-
tigkeit sein und demnach einen Mindestbeschäftigungsumfang von 15 
Wochenstunden aufweisen.47 
 
2.4 Stille Reserve 
Die „Stille Reserve“ stellt einen Begriff der Arbeitsmarktforschung dar.48 
Unter diesem Terminus sind Personen zu verstehen, die wegen der Kin-
dererziehung, der Pflege naher Angehöriger oder aus ähnlichen Gründen 
keiner Berufstätigkeit nachgehen, jedoch grundsätzlich dem Arbeitsmarkt 
bereitstehen. Aber auch Arbeitnehmer, die nach ihrer Kündigung erfolglos 
einen Arbeitsplatz suchten und letztlich entmutigt davon abgelassen ha-
ben, zählen zur „Stillen Reserve“. Die Männer und Frauen, die der „Stillen 
Reserve“ angehören, sind nicht arbeitslos gemeldet.49   
 
2.5 Nahe Angehörige 
In Bezug auf die Regelungen des Pflegezeitgesetzes (PflegeZG) sowie 
des Familienpflegezeitgesetzes (FPfZG) ist der Begriff „nahe Angehörige“ 
sehr weit gefasst. Zu diesem Personenkreis zählen die Großeltern, Eltern, 
Schwieger- und Stiefeltern. Weiter schließt die Definition den Ehegatten, 
den Lebenspartner, den Partner in ehe- oder lebenspartnerschaftsähnli-
chen Gemeinschaften und die Geschwister ein. Auch die eigenen Kinder, 
Adoptiv- und Pflegekinder sowie die des Ehegattens oder Lebenspartners 
fallen unter den Begriff der nahen Angehörigen. Ebenso zählen die 
Schwieger- und Enkelkinder sowie die Schwäger zu diesem Personen-
kreis.50   
                                               
46
 Vgl. Bundesagentur für Arbeit: Definition Berufsrückkehrer/innen, siehe Anlage 19. 
47
 Vgl. Agentur (2015), S.5. 
48
 Vgl. Interview Frau Ehrmann Z.931f., siehe Anlage 17. 
49
 Vgl. Agentur (2015), S.1ff. 
50
 Vgl. BMFSFJ (2015b), S.23. 
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3 Gründe der beruflichen Auszeit 
Zweifellos können zahlreiche Faktoren die völlige Aufgabe der Berufstä-
tigkeit veranlassen, allerdings nicht alle in demselben Maß. Die Dimension 
ihres Auftretens variiert.  
Gemäß einem Experten kann ein Grund für die Erwerbsunterbrechung 
eine Weiterqualifizierung sein. Mit der Motivation, beruflich aufsteigen zu 
wollen, verwenden die Arbeitnehmer die berufliche Auszeit üblicherweise, 
um die Fachhochschulreife nachzuholen.51  
Die Aufgabe der Berufstätigkeit kann ebenso durch eine Rente auf Zeit 
bzw. die eigene Krankheit impliziert werden.52 Während des Bezugszeit-
raumes der Rente auf Zeit ruht i.d.R. das Arbeitsverhältnis.  
Jedoch ist als häufigster Grund die Familie zu nennen. Insbesondere die 
Themen Mutterschutz und Elternzeit sind bereits jahrzehntelang Bestand-
teile der Arbeit der Personalabteilungen.53   
Zum einen kann die familienbedingte Erwerbspause aufgrund der Kinder-
erziehung sowie -betreuung erfolgen und zum anderen wegen der aufge-
tretenen Pflegebedürftigkeit eines nahen Angehörigen (siehe Kapitel 
2.5).54 So kam es bereits bei 61 Prozent der 18- bis 65-jährigen Frauen in 
Deutschland mindestens zu einer einmaligen Erwerbsunterbrechung, die 
durch die Familie bewirkt wurde.55 Auch die realisierten Interviews bestäti-
gen diese Tatsache. Die Wiedereinsteigerinnen nannten durchweg die 
Kinder bzw. die Familiengründung als Ursache für ihre berufliche Aus-
zeit.56 Auch die Arbeitgeberseite sowie die Beauftragte für Chancen-
gleichheit waren sich in diesem Punkt einig und nannten zunächst die 
                                               
51
 Vgl. Interview IA1 Z.64ff., siehe Anlage 15. 
52
 Vgl. Interview IA1 Z.71f., siehe Anlage 15. 
53
 Vgl. Mutschler/Tillmanns (2015), S.7. 
54
 Vgl. Interview IA1 Z.55ff., siehe Anlage 15. 
55
 Vgl. BMFSFJ (2010), S.15. 
56
 Vgl. Interviews IW1 Z.24, siehe Anlage 11; Interview IW2 Z.34, siehe Anlage 12; Inter- 
    view IW3 Z.21, siehe Anlage 13; Interview IW4 Z.25, siehe Anlage 14. 
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Schwangerschaft und die damit einhergehende Abwesenheit aufgrund der 
Kinderbetreuung und -erziehung.57   
Folglich werden im weiteren Verlauf lediglich die familiären Gründe aufge-
griffen und intensiver thematisiert, da diese den Verwaltungen ständig und 
regelmäßig begegnen bzw. im Falle der Pflege weiter an Bedeutung ge-
winnen werden.58 Im Anschluss daran wird die aktuelle Situation im Hin-
blick auf die familiär bedingten Auszeiten mittels entsprechender Daten 
und Fakten aufgezeigt.  
3.1 Kindererziehung und -betreuung 
Bereits während der Schwangerschaft ist sich ein Großteil der berufstäti-
gen Frauen bewusst, dass die Geburt ihres Kindes viele Veränderungen 
mit sich bringen wird. Der hierdurch bevorstehende Einschnitt in das Be-
rufsleben weckt gewisse Ängste.59  
Dennoch beansprucht ein Großteil der Mütter im Anschluss an die Mutter-
schutzfristen die Elternzeit.60  
Das Mutterwerden bewirkt in Deutschland einen wahrhaftigen Einbruch 
der Berufstätigkeit von Frauen.61 Und dies ist keineswegs verwunderlich. 
Die Eltern, insbesondere die Mütter, müssen sich anfangs mit der neuen 
Lebensphase vertraut machen. I.d.R. wollen sie die Zeit mit dem Neuge-
borenen zunächst auskosten und sich intensiv um das Baby kümmern.62  
Weiter liegt es vielen Eltern am Herzen, dass sie sich selbst der Kinderer-
ziehung annehmen. Ihnen ist es von außerordentlicher Bedeutung, ihrem 
Nachwuchs die Werte und Normen vermitteln zu können, die sie selbst als 
richtig und wichtig erachten.63  
 
                                               
57
 Vgl. Interviews IA1 Z.55f., siehe Anlage 15; Interview IA2 Z.23f., siehe Anlage 16; In-
terview Frau Ehrmann Z.45f., siehe Anlage 17. 
58
 Vgl. BMFSFJ (2016c), S.6. 
59
 Vgl. BMFSFJ (2015a), S.7. 
60
 Vgl. Mekat (2016), S.13. 
61
 Vgl. BMFSFJ (2010), S.9. 
62
 Vgl. BMFSFJ (2015a), S.5ff. 
63
 Vgl. Interview IW1 Z.37ff., siehe Anlage 11; Interview IW4 Z.368ff., siehe Anlage 14.  
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Diesbezüglich merkte passend eine der Wiedereinsteigerinnen im Inter-
view an:  
„Die Kindererziehung ist meine Angelegenheit und nicht die des Kinder-
gartens. Ich muss meinen Kindern mitgeben, was ich für richtig und wich-
tig halte.“64 
Mit Hilfe der gesetzlichen Elternzeit lassen sich die eben genannten Be-
lange und Wünsche der Mütter und Väter umfänglich realisieren.65 
 
3.2 Pflege naher Angehöriger 
Die Konsequenz der alternden Gesellschaft sowie der zunehmenden Le-
benserwartung ist die stetig steigende Zahl der Pflegebedürftigen.  
Die Pflege naher Angehöriger ist ein Thema, das immer mehr in den Fo-
kus der Gesellschaft rückt.  




Abbildung 2: Lebenserwartung in Deutschland von Neugeborenen 
Quelle: Eigene Darstellung mit Daten des Statistischen Bundesamtes (Statistisches Bundesamt 
(2016e)). 
 
                                               
64
 Interview IW4 Z.368ff., siehe Anlage 14. 
65
 Vgl. BMAS (2015), S.150. 
66
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Dies führt zu einer ebenfalls hohen Anzahl von Personen, die fortwährend 
die Hilfe anderer bedürfen.  
Im Jahr 2050 werden dies voraussichtlich fast doppelt so viele Menschen 
sein als 2013.67 
Die erwerbstätigen Deutschen hegen größtenteils den Wunsch, ihre pfle-
gebedürftigen Verwandten eigenhändig zu betreuen. Und dies lässt die 
Berufstätigkeit meist nicht zu, da die Pflegearbeit immens kräfteraubend 
und sehr zeitintensiv ist.68  
Entgegen der geläufigen Meinung sind im Zusammenhang mit pflegebe-
dürftigen Angehörigen nicht nur die senilen Großeltern zu verstehen. Un-
ter diesen Begriff fallen auch bspw. Kinder, die aufgrund einer Behin-
derung ebenfalls betreut werden müssen.69  
Mittels der Rechtsbestimmungen des Pflegezeitgesetzes wird es den Ar-
beitnehmern ermöglicht, ihre Berufstätigkeit bis zu sechs Monate zu un-
terbrechen, um einen Angehörigen zuhause zu pflegen.70   
 
3.3 Aktuelle Situation  
Nachdem im vorangegangen Abschnitt die familiären Gründe als die häu-
figste Ursache einer beruflichen Auszeit herausgearbeitet wurde, wird 
nachstehend diese Tatsache mit entsprechenden Zahlen und Fakten un-
termauert. Zugleich belegen die dargestellten Daten die Aktualität der 
Thematik „beruflicher Wiedereinstieg“.  
Kinderbetreuung und -erziehung 
Anhand der Elterngeldbezugsstatistik kann annähernd auf die Inan-
spruchnahme der Elternzeit geschlossen werden.  
Eine beachtliche Zahl von 106.246 Personen, davon 91.434 Frauen, be-
zogen allein in Baden-Württemberg im ersten Quartal des Jahres 2016 
                                               
67
 Vgl. Hackler (2013), S.5. 
68
 Vgl. Hackler (2013), S.5. 
69
 Vgl. BMFSFJ (2015b), S.10. 
70
 Vgl. BMFSFJ (2015b), S.4f. 
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Elterngeld. Hieraus ist zu schließen, dass mindestens die gleiche Anzahl 
an Müttern und Vätern im ersten Vierteljahr 2016 Elternzeit in Anspruch 
genommen hat. 71  
 
 
Abbildung 3: Elterngeldbeziehende in Baden-Württemberg 1. Quartal 2016 
Quelle: Eigene Darstellung mit Daten des Statistischen Bundesamtes (Statistisches Bundesamt 
(2016b), S.6). 
 
Im Hinblick auf diese Daten darf allerdings nicht außer Acht gelassen wer-
den, dass das Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz auch während der 
Elternzeit eine Teilzeitbeschäftigung von bis zu 30 Wochenstunden er-
möglicht (siehe Kapitel 4.2). Deshalb muss es sich nicht zwingend bei al-
len 106.246 Personen um Eltern handeln, die sich in einer beruflichen 
Auszeit befinden.  
Jedoch kann die Anzahl der beziehenden Mütter in jedem Fall als Orien-
tierungswert gesehen werden, da ein Großteil der Frauen in Deutschland 
im Zuge der Familiengründung zunächst ihre Erwerbstätigkeit vollständig 
aufgeben und erst mit steigendem Alter ihrer Kinder wieder zurückkeh-
ren.72 
Eindeutige Fakten in Bezug auf die vorübergehende Aufgabe der Er-
werbstätigkeit aufgrund der Familiengründung liefert die vom Statistischen 
Bundesamt herausgegebene Publikation „Vereinbarkeit von Familie und 
                                               
71
 Vgl. Statistisches Bundesamt (2016b), S.6. 
72
 Vgl. Statistisches Bundesamt (2013), S.863; Haidar, Leila: Trends in der Bankenbera- 
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Beruf“. Vorrangig bei jüngeren Frauen mit und ohne Kind zeichnet sich ein 
deutlicher Unterschied in der Erwerbstätigenquote73 ab. Im Jahr 2012 gin-
gen bspw. lediglich ein Drittel der deutschen Mütter im Alter von 26 Jahren 
aktiv einer Erwerbstätigkeit nach. Vergleichsweise waren es bei den Frau-
en im selben Alter, jedoch ohne Kind, weit über doppelt so viele (74 Pro-
zent).74  
Bei der Erwerbstätigenquote von Männern mit und ohne Kind(er) kann 
hingegen kein nennenswerter Unterschied festgestellt werden.75  
 
 
Abbildung 4: Erwerbstätigenquote von Männern in Deutschland 2012 
Quelle: Statistisches Bundesamt (2013), S.863. 
 
Mittels der Gegenüberstellung der Erwerbstätigenquote der Frauen mit 
Kindern in unterschiedlichem Alter kann eine grobe Vorstellung von der 
Anzahl der Mütter erlangt werden, die sich aufgrund der Kinderbetreuung 
in einer Erwerbspause befinden.  
                                               
73
 Unter Erwerbstätigenquote ist in diesem Zusammenhang der Anteil der Mütter bzw. 
    Väter an allen Eltern zu verstehen, die aktiv einer Berufstätigkeit nachgehen. 
    Vgl. Statistisches Bundesamt (2013), S.863. 
74
 Vgl. Statistisches Bundesamt (2013), S.863. 
75
 Vgl. Statistisches Bundesamt (2013), S.863. 
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So gingen deutschlandweit im Jahr 2012 rund ein Drittel der Mütter, deren 
jüngster Sprössling unter drei Jahren alt, jedoch im Krippenalter war, aktiv 
einer Berufstätigkeit nach. Hingegen erreichte die Erwerbstätigenquote 
von Müttern, deren jüngstes Kind zwischen drei und fünf Jahren alt war, 
bereits knapp 62 Prozent. Mit zunehmendem Alter der Kinder konnte wei-
terhin ein kontinuierlicher Anstieg der aktiv erwerbstätigen Mütter ver-
zeichnet werden, bis zu der höchsten Erwerbstätigenquote von 73 Pro-
zent.76     
 
Abbildung 5: Erwerbstätigenquote von Müttern in Deutschland 2012 nach dem 
Alter des jüngsten Kindes 




Pflege naher Angehöriger 
Die Anzahl der pflegebedürftigen Menschen betrug im Jahr 2013 deutsch-
landweit 2.626.206 Personen.77 Allerdings ist aufgrund des demografi-
schen Wandels und der damit einhergehenden alternden Gesellschaft so-
wie hinsichtlich der kontinuierlich steigenden Lebenserwartung zu erwar-
ten, dass diese bereits gewaltige Zahl weiterhin ansteigen wird.  
 
                                               
76
 Vgl. Statistisches Bundesamt (2013), S.866. 
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Abbildung 6: Anzahl der Pflegebedürftigen Deutschlands pro Altersgruppe 
Quelle: Eigene Darstellung mit Daten des Statistischen Bundesamtes (Statistisches Bundesamt 
(2016c), S.1). 
 
Personen, welchen Leistungen gemäß des SGB XI gewährt werden, sind  
in diesem Zusammenhang unter den Begriff des Pflegebedürftigen zu fas-
sen.78  
Rund 70 Prozent der 2,63 Millionen Pflegebedürftigen gemäß § 14 SGB XI 
wurden im Eigenheim betreut sowie versorgt. Schätzungsweise lag der 
Anteil, der ausschließlich durch Angehörige gepflegt wurde, bei 1,25 Mil-
lionen Menschen.79  
 
 
                                               
78
 Vgl. Pressemitteilung Nr. 094 vom 12.03.2015 - Definition „Pflegebedürftige“, siehe  
    Anlage 37. 
79
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Abbildung 7: Anzahl der von nahen Angehörigen versorgten Pflegebedürftigen 
in Deutschland 2013 
Quelle: Eigene Darstellung mit Daten des Statistischen Bundesamtes (Statistisches Bundesamt 
(2015a), S.1). 
 
Diese Fakten verdeutlichen, dass die Majorität der deutschen Bevölkerung 
den Wunsch, ihre pflegebedürftigen Verwandten selbst zuhause in ge-
wohnter Umgebung zu versorgen, realisiert.  
Allerdings besteht keinerlei Meldepflicht hinsichtlich der Inanspruchnahme 
der Freistellungen gemäß dem PflegeZG sowie dem FPfZG. Demnach 
verfügt die Bundesregierung diesbezüglich über keine amtlichen Fakten 
bzw. Zahlen.80  
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4 Gesetzliche Grundlagen der beruflichen 
Auszeit81 
Nachdem im vorangegangen Kapitel die am häufigsten auftretenden 
Gründe für eine berufliche Auszeit konkretisiert wurden, ist es erforderlich, 
die hierfür relevanten rechtlichen Rahmenbedingungen aufzuzeigen. Die-
se beeinflussen die Dauer der beruflichen Abwesenheit in einer nicht zu 
vernachlässigenden Weise. Insbesondere der in den einschlägigen Ge-
setzen reglementierte maximale Freistellungszeitraum wird für gewöhnlich 
weitgehend ausgeschöpft.  
Infolgedessen werden nachstehend die mögliche Länge der Erwerbspau-
se, die Voraussetzungen für die jeweilige Freistellung, der mit dieser ein-
hergehende Kündigungsschutz sowie weitere wichtige Regelungen der 
entsprechenden rechtlichen Bestimmungen dargelegt.  
 
4.1 Mutterschutzgesetz (MuSchG) 
Die berufliche Abwesenheit, bedingt durch die Familiengründung, beginnt 
i.d.R. mit den im Mutterschutzgesetz geregelten Beschäftigungsverboten 
für werdende Mütter. § 3 und § 6 MuSchG sehen vor, dass die Frauen 
bereits sechs Wochen vor dem errechneten Geburtstermin und acht Wo-








Abbildung 8: Mutterschutzfristen 
Quelle: Eigene Darstellung. 
                                               
81
 Die gesetzlichen Grundlagen der beruflichen Auszeit beziehen sich lediglich auf die 
   Arbeitnehmer, da das Aufführen der entsprechenden Regelungen für die Beamten 
   den Rahmen dieser Bachelorarbeit sprengen würde. 
82
 Vgl. BMFSFJ (2016a), S.1. 
Tag der  
Entbindung 
Beginn des  
Beschäftigungsverbotes 
Ende des  
Beschäftigungsverbotes 
6 Wochen 8 Wochen 
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Voraussetzungen 
Gemäß § 1 MuSchG erstreckt sich der Geltungsbereich dieses Gesetzes 
auf alle Frauen, die sich in einem Arbeitsverhältnis befinden.  
Kündigungsschutz 
Das in § 9 MuSchG aufgeführte Kündigungsverbot soll dem Verlust des 
Arbeitsplatzes sowie dem damit verbundenen Ausfall des Erwerbsein-
kommens der (werdenden) Mutter für eine gewisse Zeitspanne vorbeu-
gen. Deshalb ist die Kündigung einer Frau während der Schwangerschaft 
sowie vier Monate nach der Entbindung bis auf wenige Ausnahmen ge-
setzeswidrig.  
Wichtige Regelungen 
Um die Frauen vor finanziellen Einbußen für die Dauer der oben genann-
ten Beschäftigungsverbote zu bewahren, sieht § 13 MuSchG für die 
Schutzfristen sowie für den Tag der Geburt das Mutterschaftsgeld vor.83  
 
4.2 Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz (BEEG) 
Die von der Majorität der Frauen in Anspruch genommene Elternzeit er-
möglicht eine maximal dreijährige, unbezahlte Freistellung von der Ar-
beit.84 
Das Beschäftigungsverhältnis bleibt während der Dauer der gesetzlichen 
Elternzeit bestehen, es ruht lediglich. Mit dem Ende der Elternzeit leben 
die Hauptpflichten des Beschäftigungsverhältnisses wieder auf. Demnach 
hat der Arbeitnehmer einen Anspruch darauf, gemäß den im Arbeitsver-
trag getroffenen Absprachen wieder in der Verwaltung bzw. im Betrieb 




                                               
83
 Vgl. BMFSFJ (2016a), S.1. 
84
 Vgl. Mekat (2016), S.13. 
85
 Vgl. BMFSFJ (2015c), S.1. 
4 Gesetzliche Grundlagen der beruflichen Auszeit    
  25 
Voraussetzungen 
Ein Anrecht auf Elternzeit haben Mütter und Väter gleichermaßen, deshalb 
können sie unabhängig voneinander die maximale Freistellungsdauer in 
Anspruch nehmen.86  
Hierzu sind allerdings entsprechende Kriterien erforderlich: 
 bestehen eines Arbeitsverhältnisses (§ 15 Abs. 1 BEEG)  
 Kind muss im selben Haushalt leben und 
 überwiegend eigenhändig betreut und erzogen werden87 
 keine Erwerbstätigkeit mit mehr als 30 Stunden pro Woche88 
 
Kündigungsschutz 
§ 18 BEEG bewahrt die Elternzeitberechtigten insbesondere während der 
Elternzeit vor einer Kündigung seitens des Arbeitgebers. I.d.R. beginnt 
dieser besondere Kündigungsschutz mit der Anmeldefrist und erstreckt 
sich über die komplette Elternzeit.89  
Wichtige Regelungen 
In Bezug auf die mögliche Gesamtdauer der Elternzeit ist zu berücksichti-
gen, dass das Beschäftigungsverbot nach der Entbindung auf die Eltern-
zeit angerechnet wird.90 
Weiter ist zu beachten, dass gemäß § 15 Abs. 2 BEEG die Elternzeitbe-
rechtigten diese lediglich bis zur Vollendung des dritten Lebensjahres ih-
res Kindes beanspruchen können.  
Damit die Elternzeit, wie von den Müttern und Vätern geplant, genutzt 
werden kann, ist es zwingend erforderlich, die vorgesehenen Anmeldefris-
ten zu wahren.91  
                                               
86
 Vgl. BMFSFJ (2016b), S.82. 
87
 Vgl. BMAS (2015), S.151. 
88
 Vgl. BMAS (2015), S.153. 
89
 Vgl. BMFSFJ (2016b), S.97f. 
90
 Vgl. BMFSFJ (2016b), S.81. 
91
 Vgl. BMFSFJ (2015a), S.9. 
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Um die Eltern während der Inanspruchnahme vor finanziellen Einbußen zu 
schützen, sieht der Gesetzgeber das Elterngeld bzw. das ElterngeldPlus 
sowie die Teilzeittätigkeit während der Elternzeit vor.  
Bei den finanziellen Unterstützungsleistungen seitens des Staates ist al-
lerdings kritisch zu sehen, dass das sog. Basiselterngeld92 lediglich für 
eine Dauer von längstens 14 Monate bezogen werden kann. Demnach 
deckt es nur etwas mehr als ein Drittel der maximalen Elternzeit ab. Für 
Mütter und Väter, deren Kinder ab dem 1. Juli 2015 geboren sind, besteht 
durch das ElterngeldPlus allerdings die Chance, den Bezugsrahmen bei 
maximal halber Höhe zu verdoppeln.93   















Abbildung 9: Finanzielle Unterstützungsleistungen für die Elternzeit  
Quelle: Eigene Darstellung. 
 
                                               
92
 Bei dem sog. Basiselterngeld handelt es sich um eine Unterstützungsleistung  
   für Eltern, die ihre Kinder unmittelbar nach der Geburt über die Dauer von 14 Monaten  
   eigenhändig betreuen sowie erziehen und deshalb nicht bzw. nicht im vollen Umfang  
   berufstätig sein können. Vgl. BMFSFJ (2016b), S.7.   
93
 Vgl. BMFSFJ (2015d), S.10. 
36 Monate Elternzeit 
Beginn Elternzeit Ende Elternzeit 12 Monate 24 Monate
Basiselterngeld 
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4.3 Pflegezeitgesetz (PflegeZG) 
Aktuell werden die Arbeitgeber immer häufiger mit dem Thema „berufliche 
Auszeit aufgrund einer plötzlich aufgetretenen Pflegebedürftigkeit eines 
Familienangehörigen“ konfrontiert.  
Ein Großteil der pflegenden Arbeitnehmer beansprucht zur Bewältigung 
der vorliegenden häuslichen Pflegesituation die Regelungen des Pflege-
zeitgesetzes. Insbesondere das Anrecht auf die Pflegezeit wird diesbezüg-
lich genutzt.94  
Unter dem Begriff der Pflegezeit ist in diesem Kontext die vollständige 
bzw. die teilweise Freistellung von der Erwerbstätigkeit für die Dauer von 
längstens sechs Monaten zu verstehen. 
Insbesondere das verankerte Rückkehrrecht in die Vollzeitbeschäftigung 
zu denselben Arbeitsbedingungen wie vor der Freistellung soll den pfle-
genden Beschäftigten vor einem zwangsweisen Ausstieg aus dem Beruf 
schützen.95  
Voraussetzungen 
Damit ein Rechtsanspruch des Arbeitnehmers auf eine Pflegezeit besteht, 
müssen einige Voraussetzungen zwingend notwendig erfüllt werden: 
 Betriebe bzw. Verwaltungen, die mehr als 15 Arbeitnehmer be-
schäftigen (§ 3 PflegeZG), 
 das Vorliegen einer Pflegebedürftigkeit des nahen Angehörigen96  
 die Pflege und Betreuung wird in häuslicher Umgebung vollzogen97  
 
Kündigungsschutz 
In Anlehnung an den besonderen Kündigungsschutz gemäß § 18 BEEG, 
sieht § 5 PflegeZG ebenfalls vor, dass der Arbeitnehmer insbesondere 
während der Dauer der Pflegezeit vor einer Kündigung seitens des Arbeit-
gebers bewahrt wird. Der Sonderkündigungsschutz beginnt i.d.R. mit dem 
                                               
94
 Vgl. BMFSFJ (2015b), S.9. 
95
 Vgl. Kossens (2016), S.24f. 
96
 Vgl. BMFSFJ (2015b), S.23. 
97
 Vgl. Kossens (2016), S62f. 
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Zugang der Ankündigung der Pflegezeit beim Arbeitgeber. Mit dem Ende 
der Pflegezeit geht ebenfalls das Ende des Kündigungsverbotes einher.98    
Wichtige Regelungen 
Damit es dem Arbeitnehmer gelingt, seinen nahen Angehörigen eigen-
händig zu pflegen, muss den gesetzlich geregelten Ankündigungsfristen 
der Pflegezeit Folge geleistet werden.99  
Ebenso ist als wichtige Regelung des Pflegezeitgesetzes, die Möglichkeit 
der vollständigen oder teilweisen Freistellung von der Arbeitsleistung auf-
grund der Betreuung eines minderjährigen, pflegebedürftigen nahen An-
gehörigen aufzuführen.100   
Auch für die Sterbebegleitung eines nahen Angehörigen räumt das Pfle-
gezeitgesetz dem Beschäftigten die Gelegenheit ein, eine maximal drei-
monatige vollständige oder teilweise Freistellung zu beanspruchen.101    
Eine weitere bedeutende Regelung ist die Förderung der Pflegenden mit-
tels eines zinslosen Darlehens.102 
 
4.4 Sonderurlaub  
Sofern die maximale Freistellungsdauer der Elternzeit bzw. der Pflegezeit 
ausgeschöpft wurde, eröffnet § 28 TVöD für die Beschäftigten die Mög-
lichkeit, Sonderurlaub zu erhalten.  
Obwohl laut Experten zu verzeichnen ist, dass die Dauer der Auszeiten 
geringer wird, gibt es eine Vielzahl von Personen, die hiervon Gebrauch 
machen.103  
Die durchschnittliche Freistellungsdauer, berichtete die Arbeitgeberseite, 
liege derzeit bei ein bis drei Jahren, jedoch nannte Frau Ehrmann diesbe-
                                               
98
 Vgl. Kossens (2016), S.98ff. 
99
 Vgl. Kossens (2016), S.62ff. 
100
 Vgl. BMFSFJ (2015b), S.10. 
101
 Vgl. BMFSFJ (2015b), S.14f. 
102
 Vgl. BMFSFJ (2015b), S.16. 
103
 Vgl. Interview Frau Ehrmann Z.22f., siehe Anlage 17; Interview IA1 Z.87f., siehe Anla-
ge 15. 
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züglich sechs bis sieben Jahre.104 Auch die interviewten Wiedereinstei-
gerinnen wiesen durchweg eine über drei Jahre lange Betriebsabwesen-
heit auf.105  
Die Kehrseite dieser gesetzlichen Regelung ist jedoch, dass die Beurlau-
bung gemäß § 28 TVöD lediglich unter Verzicht auf die Fortzahlung des 
Entgeltes gewährt wird und daher nur für einen sehr geringen Teil der Be-
schäftigten in Frage kommt.106 Weiter ist darauf zu achten, dass es sich 
bei einer derartigen Beurlaubung um keinen Rechtsanspruch handelt.107    
Voraussetzung 
Für die Gewährung des Sonderurlaubes ist generell das Vorliegen eines 
„wichtigen Grundes“ erforderlich. In Anlehnung an § 50 Abs. 1 BAT ist da-
von auszugehen, dass die Betreuung oder Pflege eines Kindes unter 18 
Jahren sowie eines pflegebedürftigen Familienmitgliedes wichtige Gründe 
gemäß § 28 TVöD darstellen.108 
Kündigungsschutz  
Ein besonderer Kündigungsschutz ist für die Freistellung gemäß § 28 
TVöD nicht vorgesehen.   
Wichtige Regelungen 
Auch im Falle der Inanspruchnahme des Sonderurlaubes nach § 28 TVöD 
haben die Beschäftigten entsprechend der Eltern- und Pflegezeit einen 
Rückkehranspruch.  
Das Arbeitsverhältnis ruht analog der anderen Freistellungsmöglichkeiten 
für die Dauer der Beanspruchung des Sonderurlaubes. Demzufolge hat 
                                               
104
 Vgl. Interview IA1 Z.91f., siehe Anlage 15; Interview IA2 Z.46f., siehe Anlage 16; Inter-
view Frau Ehrmann Z.82ff., siehe Anlage 17.  
105
 Vgl. Interview IW1 Z.36, siehe Anlage 11; Interview IW2 Z.57, siehe Anlage 12; Inter-
view IW3 Z.33, siehe Anlage 13; Interview IW4 Z.30f., siehe Anlage 14. 
106
 Vgl. DBW (2016), S.1. 
107
 Vgl. Burger (2016), S.504. 
108
 Vgl. Burger (2016), S.503ff. 
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der Beurlaubte das Anrecht, zu denselben Arbeitsbedingungen wie vor der 
Freistellung in die Erwerbstätigkeit zurückzukehren.109  
                                               
109
 Vgl. Burger (2016), S.507ff. 
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5 Problemfelder 
Um die Zielsetzung dieser Arbeit erreichen zu können, ist es unentbehr-
lich, die mit dem Wiedereintritt einhergehenden Problemfelder herauszu-
arbeiten.  
Jeder Einstiegsprozess ist individuell, es gibt nicht „den“ Wiedereinsteiger 
und damit auch nicht den „einen“ Ablauf.110 In diesem Punkt sind sich 
auch die Experten einig.111 Jede Rückkehr birgt deshalb variierende Prob-
leme, die häufiger oder nur selten auftreten.  
Nachstehend werden deshalb lediglich diejenigen aufgeführt, die fortwäh-
rend in der Literatur aufgegriffen werden bzw. in den realisierten Experten-
interviews ergänzend genannt wurden. Dies ermöglicht eine lückenlose, 
vollumfängliche Darstellung.  
Darüber hinaus werden die Probleme der Arbeitgeber- als auch der Ar-
beitnehmerseite erläutert sowie kategorisiert, indem sie als typisch für eine 
große oder als charakteristisch für eine kleine Verwaltung eingestuft wer-
den. 
 
5.1 Sichtweise des Arbeitgebers 
In den bereits veröffentlichten Publikationen werden die aufgeführten 
Probleme überwiegend in allgemeiner Form erläutert. Äußerst selten wird 
zwischen denjenigen der Arbeitgeber bzw. der Arbeitnehmer unterschie-
den. Infolgedessen werden nachstehend zunächst die Problemfelder, die 
vom Arbeitgeber zu bewerkstelligen sind, charakterisiert. Allerdings ist die 
Aufzählung nicht vollständig. Sie beschränkt sich lediglich auf die praxis-
nahen Problemfelder, um eine wirklichkeitsgetreue Darstellung zu erlan-
gen.  
                                               
110
 Vgl. BMFSFJ (2013), S.6. 
111
 Vgl. Interview Frau Ehrmann Z.15ff., siehe Anlage 17; Interview IA1 Z.171f., siehe 
Anlage 15; Interview IA2 Z.231ff., siehe Anlage 16. 
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5.1.1 Anspruch auf Arbeitszeitverkürzung, Teilzeitstellen 
Aufgrund des im Teilzeit- und Befristungsgesetz verankerten Rechts auf 
Arbeitszeitverkürzung ist es dem Arbeitgeber beinahe unmöglich, den be-
gehrten Antrag auf Arbeitszeitreduzierung seitens der Beschäftigten abzu-
lehnen. Mögliche Gründe für eine Versagung sind überschaubar und ex-
plizit formuliert.112  
Letztendlich kann ein reduzierter Wochenstundenumfang eine bessere 
Vereinbarkeit von Familie bzw. Pflege und Beruf bewirken. Diese Gege-
benheit spiegeln die vier geführten Experteninterviews mit den Wiederein-
steigerinnen wider. Ausnahmslos berichteten die Mütter, dass sie mit ei-
nem reduzierten Arbeitsumfang von 30 bis 50 Prozent eingestiegen 
sind.113 Ebenso bestätigte Frau Ehrmann, dass der Teilzeitwunsch bei 
Frauen in ihrem Bezirk bei rund 75 Prozent liege.114  
Diese Tatsache sorgt in erster Linie bei kleinen Verwaltungen meist für 
Platzprobleme, die schwer zu lösen sind, da die rückkehrenden Arbeit-
nehmer für gewöhnlich den Wunsch hegen, nur vormittags zu arbeiten.115  
Ein weiteres von einem interviewten Arbeitgeber geschildertes Problem 
ist, dass bei gewissen Stellen der Betriebsablauf nur durch eine Vollzeit-
kraft gesichert werden kann.116  
Diese Problematik trifft wiederum vorrangig Verwaltungen geringerer Grö-
ßenordnung, da diese nicht in der Lage sind, auf die Fülle verschiedener 
Posten zurückzugreifen. 
5.1.2 Überbrückungszeit, Rückkehranspruch, betrieblicher Bedarf  
Angesichts der Tatsache, dass während einer beruflichen Auszeit meist 
das Arbeitsverhältnis lediglich ruht, besteht i.d.R. ein Rückkehrrecht.117  
                                               
112
 Vgl. Mekat (2016), S.132f. 
113
 Vgl. Interview IW1 Z.222ff., siehe Anlage 11; Interview IW2 Z.249f., siehe Anlage 12; 
Interview IW3 Z.145ff., siehe Anlage 13; Interview IW4 Z.134ff., siehe Anlage 14. 
114
 Vgl. Interview Frau Ehrmann Z.126ff., siehe Anlage 17.  
115
 Vgl. Interview IA2 Z.313ff., siehe Anlage 16.  
116
 Vgl. Interview IA2 Z.282ff., siehe Anlage 16. 
117
 Vgl. Kapitel 4.2 und 4.3 
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Mit diesem Anspruch geht für die Arbeitgeberseite eine weitere Schwierig-
keit einher. Einerseits ist die Verwaltung gezwungen, die Stelle neu zu 
besetzen, damit ein reibungsloser Betriebsablauf sichergestellt ist. An- 
dererseits muss sie gleichzeitig Sorge dafür tragen, dass zum Zeitpunkt 
der Rückkehr eine geeignete Stelle für die Wiedereinsteiger verfügbar 
ist.118  
Speziell für die kleinen Verwaltungen stellt diese Überbrückungszeit laut 
eines interviewten Arbeitgebers eine der schwierigsten und kompliziertes-
ten Herausforderung dar.119  
Aufgrund der dünnen Personaldecke müssen kleine Verwaltungen die va-
kant gewordene Stelle befristet besetzen, damit zum Zeitpunkt der Rück-
kehr eine entsprechende Stelle zur Verfügung steht. Doch gerade die Be-
fristung, so berichtete ein Arbeitgeber, erschwert es, in Zeiten des Fach-
kräftemangels sowie vieler Stellenangebote, einen geeigneten Mitarbeiter 
zu rekrutieren.120 
Größere Verwaltungen hingegen haben den Vorteil, dass kontinuierliche 
Bewegungen in der Stellenbesetzung zu verzeichnen sind. Auf diese Wei-
se besteht ein viel größerer Handlungsspielraum.121 
5.1.3 Unklare, unrealistische Erwartungen 
Ein Arbeitgeber schilderte, dass ein beachtlicher Teil der rückkehrenden 
Personen sich unzureichend mit ihrem Wiedereinstieg auseinandersetze 
und somit gegenüber der Verwaltung keine klaren Vorstellungen hierzu 
äußern könne.122  
Die dürftige Planung führt gemäß den Ausführungen von Frau Ehrmann 
letzten Endes zu unklaren sowie unrealistischen Erwartungen, die nur 
schwerlich bzw. nicht mit den dienstlichen Belangen in Einklang zu brin-
gen sind.123 
                                               
118
 Vgl. Interview IA1 Z.16ff., siehe Anlage 15; Interview IA2 Z.161f., siehe Anlage 16.  
119
 Vgl. Interview IA2 Z.351ff. siehe Anlage 16; BMFSFJ (2015d), S.9. 
120
 Vgl. Interview IA2 Z.160ff., siehe Anlage 16; BMFSFJ (2015d), S.9. 
121
 Vgl. Interview IA2 Z.170ff., siehe Anlage 16; Interview IA1 Z.31ff., siehe Anlage 15.   
122
 Vgl. Interview IA1 Z.331ff., siehe Anlage 15.  
123
 Vgl. Interview Frau Ehrmann Z.702ff., siehe Anlage 17.  
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Dies gilt gleichermaßen für kleine und größere Verwaltungen.  
Ein Beispiel ist das Begehren, nur von neun Uhr bis zwölf Uhr zu arbeiten. 
Eine derartige Arbeitszeitverteilung ist i.d.R. nicht mit den betrieblichen 
Gegebenheiten, wie z.B. den Öffnungszeiten zu vereinbaren. 
Darüber hinaus glaubt ein Großteil der Rückkehrenden, dieselbe Stelle 
besetzen zu können, die sie vor ihrer Erwerbspause innehatten.124  
Auch eine der interviewten Wiedereinsteigerinnen vertrat diese Meinung, 
bis sie sich schließlich mit der Personalstelle in Verbindung setzte und 
diese ihr mitteilte, dass in ihrem Berufsfeld momentan keine Stelle zur Ver-
fügung stehe.125  
Ebenso besteht oftmals die Vorstellung, das gleiche Büro bzw. einen iden-
tischen Arbeitsplatz zu erhalten.126  
Diesen naiven und illusorischen Erwartungen können die kleinen und auch 
die großen Verwaltungen in den wenigsten Fällen entsprechen.127      
5.1.4 Fehlende Kommunikation 
Als eines der am schwierigsten zu lösenden Probleme wurde von einem 
der interviewten Arbeitgeber die fehlende Kommunikation während des 
Freistellungszeitraumes genannt.128  
Diese Herausforderung ist vielen kleinen sowie auch großen Verwal-
tungen geläufig.  
Ohne die Bemühungen der betriebsabwesenden Arbeitnehmer, den Kon-
takt zu halten, ist der Wiedereinstiegsprozess beinahe nicht zu bewältigen 
sowie ein Austausch über bedeutsame betriebliche Belange nicht möglich. 
Die Arbeitgeberseite berichtete zudem, dass eine mangelnde bzw. fehlen-
de Kommunikation konträre Vorstellungen hinsichtlich des Amtes, der Ar-
beitszeit, des Aufgabengebietes und des Qualifizierungsbedarfes mit sich 
                                               
124
 Vgl. Interview IA2 Z.333ff., siehe Anlage 16. 
125
 Vgl. Interview IW1 Z.393ff., siehe Anlage 11. 
126
 Vgl. Interview IA2 Z.333ff., siehe Anlage 16.  
127
 Vgl. Interview IA1 Z.315ff., siehe Anlage 15; Interview IA2 Z.276, siehe Anlage 16. 
128
 Vgl. Interview IA1 Z.369ff., siehe Anlage 15.  
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bringt. Dies wiederum führe dazu, dass keine optimale Stelle ausfindig 
gemacht werden kann.129 
5.1.5 Vergleich  
Nachdem die relevantesten Problemfelder der Arbeitgeberseite aufgezeigt 
wurden, soll in diesem Abschnitt erörtert werden, ob diese den Wiederein-
steigern weitestgehend geläufig sind.  
Interessanterweise gaben die interviewten Frauen überwiegend völlig ab-
weichende Problematiken der Arbeitgeberseite an.  
Bspw. wurde die Befürchtung genannt, ob der Rückkehrende nach vollzo-
genen Schulungen sein Aufgabengebiet zufriedenstellend ausführe und 
diesem gerecht werde.130  
Weiter schilderten zwei der Wiedereinsteigerinnen, dass die häufige Ab-
wesenheit, z.B. bedingt durch die Krankheit des Kindes, eine Gefahr für 
den Betriebsablauf darstelle.131  
Auch das Desinteresse, die fehlende Motivation sowie die Einarbeitung 
der Wiedereinsteiger wurden als Herausforderungen für die Arbeitgeber-
seite genannt.132  
Lediglich eine der vier interviewten Wiedereinsteigerinnen führte ein mit 
den Arbeitgeberangaben übereinstimmendes Problemfeld auf: Das Platz-
problem bedingt durch den Teilzeitwunsch.133  
 
5.2 Sichtweise der Arbeitnehmer  
In diesem Teil der Arbeit werden die für den Arbeitnehmer repräsentativen 
Problemfelder dargelegt. Die Ausführung wird sich auch auf eine praxis-
orientierte Wiedergabe begrenzen.  
                                               
129
 Vgl. Interview IA1 Z.369ff., siehe Anlage 15; BMFSFJ (2010), S.14.  
130
 Vgl. Interview IW1 Z.285ff., siehe Anlage 11.  
131
 Vgl. Interview IW3 Z.200ff., siehe Anlage 13; Interview IW4 Z.188ff., siehe Anlage 14. 
132
 Vgl. Interview IW3 Z.203ff., siehe Anlage 13; Interview IW2 Z.328ff., siehe Anlage 12.  
133
 Vgl. Interview IW2 Z.333ff., siehe Anlage 12.  
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Nur wenn die Probleme, die sich während des kompletten Prozesses für 
beide Parteien ergeben, aufgezeigt werden, kann eine vollumfängliche, 
lückenlose Perspektive hierauf erzielt werden.  
Auf diese Weise ist es möglich, ein gegenseitiges Verständnis für die je-
weilige Situation zu bewirken. Eine derartige einvernehmliche Sichtweise 
kann bereits der erste Schritt zur Optimierung sein. Denn aufgrund der 
Kenntnis bilateraler Probleme werden wahrscheinlicher Kompromisse ein-
gegangen, die die Situation beider Akteure entschärfen können.   
 
5.2.1 Verwaltungsstrukturen, Verwaltungsabläufe 
Insbesondere nach einer mehrjährigen Auszeit stellt die Wandlung der 
Verwaltungsstrukturen und -abläufe eine enorme Herausforderung dar, 
was wiederum von einer interviewten Mutter bestätigt wurde.134  
Die massiven Änderungen des Verwaltungsaufbaus sowie der Arbeitsab-
läufe rühren v.a. aus dem Fortschritt und der Schnelllebigkeit der Technik 
her.135 Daher kann es bereits während einer vier- bis fünfjährigen Be-
triebsabwesenheit zu gewaltigen Programmumstellungen gekommen 
sein.136 Jedoch können laut den Experten auch die zügig aufeinanderfol-
genden Gesetzesänderungen für Modifikationen der Abläufe verantwort-
lich sein.137  
Hinzu kommt die gestiegene Erwartungshaltung der Bürger in Bezug auf 
die Öffnungszeiten sowie die Erreichbarkeit.138   
5.2.2 Kinderbetreuung 
Beinahe die Gesamtheit der Arbeitgeber fordert derzeit die Eigenschaften 
Flexibilität und Mobilität. In Zeiten eines hohen Arbeitsanfalls beharren sie 
                                               
134
 Vgl. Interview IW2 Z.306ff., siehe Anlage 12; BMFSFJ (2010), S.11. 
135
 Vgl. Interview IA2 Z.87ff., siehe Anlage 16.  
136
 Vgl. Interview IW4 Z.107f. siehe Anlage 14; Interview IW3 Z.91ff., siehe Anlage 13.  
137
 Vgl. Interview IA2 Z.88ff., siehe Anlage 16; Interview IW4 Z.107f., siehe Anlage 14.  
138
 Vgl. BMFSFJ (2010), S.11. 
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darauf, dass ihre Arbeitnehmer Überstunden leisten und in Notsituationen 
kurzfristig verfügbar sind.139  
Demzufolge genügt keine Kernzeitbetreuung. Erweiterte Öffnungszeiten, 
kurzfristig flexible Änderungen der Betreuungszeiten, ein Mittagessen, 
Ganztagesbetreuung, und das bereits bei den ganz Kleinen, sind gegen-
wärtig eine wesentliche Voraussetzung für das Gelingen des Wiederein-
stieges.140 Allerdings existieren die notwendigen Angebote in der Realität 
nicht in ausreichender Anzahl bzw. überhaupt nicht.141  
 
Abbildung 10: Betreuungsbedarf in Baden-Württemberg 2014 
Quelle: Eigene Darstellung mit Daten des Sozialministeriums BW (Sozialministerium BW (2015), 
S.3). 
 
In Deutschland beklagt sich mehr als ein Drittel der Mütter und Väter über 
fehlende Betreuungsplätze. 40 Prozent postulieren ausgeweitete Öff-
nungszeiten.142 Besondere Schwierigkeiten diesbezüglich ergeben sich 
laut Frau Ehrmann in ländlichen Regionen.143 
Hinzu kommt die in einem Interview berichtete Gegebenheit, dass ein be-
achtlicher Anteil der Großeltern ihre Enkel nicht mehr beaufsichtigen kann. 
                                               
139
 Vgl. BMFSFJ (2010), S.11; BMFSFJ (2011), S.29. 
140
 Vgl. BMFSFJ (2010), S.11. 
141
 Vgl. BMFSFJ (2010), S.38 
142
 Vgl. Mekat (2016), S.119. 
143
 Vgl. Interview Frau Ehrmann Z.576ff., siehe Anlage 17.  
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Sie stehen meist selbst in einem Arbeitsverhältnis oder wohnen kilome-
terweit entfernt.144  
Letztlich kann die Kinderbetreuung angesichts der derzeitigen Rahmen-
bedingungen nur mit erheblichem Aufwand organisiert werden.   
5.2.3 Fachwissen, EDV-Kenntnisse 
Das Fachwissen spielt eine überaus wichtige Rolle. Zwei der vier Rück-
kehrenden nannten als Ende des Wiedereinstiegprozesses den Zeitpunkt, 
zu dem das Fachwissen wieder auf dem aktuellen Stand ist.145 
Eine kurze Erwerbsunterbrechung kann bereits das vorhandene Fachwis-
sen ein Stück weit entwerten.146 Schnelle und stetige Gesetzesänderun-
gen, fehlende Praxis, gewandelte Methoden und Arbeitsmittel können u.a. 
Ursachen für das Wertloswerden des berufsspezifischen Wissens sein.147  
Aber auch Änderungen der beruflichen Anforderungen, die teilweise mit 
den Überarbeitungen der Berufsbezeichnungen einhergehen, lassen das 
Fachwissen nutzlos werden. Diesbezüglich erläuterte Frau Ehrmann, dass 
bei 215 der rund 340 anerkannten Ausbildungsberufe in Deutschland in 
den vergangen 12 Jahren eine Novellierung stattfand.148  
Ein weiteres ernstzunehmendes Problemfeld sind gemäß der Beauftrag-
ten für Chancengleichheit sowie anderer Experten die mangelnden EDV-
Kenntnisse, welche gegenwärtig für die Ausübung beinahe aller Berufe 
erforderlich sind.149  
 
5.2.4 Mangelnde bzw. fehlende Unterstützung 
Die Unterstützung seitens der Familie ist aufgrund zahlreicher Herausfor-
derungen bei einem erneuten Eintritt in das Erwerbsleben unerlässlich, 
                                               
144
 Vgl. Interview IA2 Z.399ff., siehe Anlage 16.  
145
 Vgl. Interview IW2 Z.203, siehe Anlage 12; Interview IW4 Z.109f., siehe Anlage 14.   
146
 Vgl. Interview IW4 Z.16ff., siehe Anlage 14. 
147
 Vgl. Mekat (2016), S.14. 
148
 Vgl. Interview Frau Ehrmann Z.107ff., siehe Anlage 17.  
149
 Vgl. Interview Frau Ehrmann Z.786ff., siehe Anlage 17; Interview IW1 Z.315, siehe 
Anlage 11; Interview IW2 Z.319ff., siehe Anlage 12.    
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jedoch meist nicht anzutreffen. Das bestätigt u.a. die Tatsache, dass die 
Beauftragte für Chancengleichheit die fehlende Unterstützung als dritt-
größte Wiedereinstiegshürde einstufte.150  
Partner, Kinder und das nahe Umfeld müssen den Rückkehrenden Hilfe 
leisten sowie Rückhalt vermitteln.151 Ist dies nicht gegeben, ist der Wie-
dereinstieg kaum zu bewältigen. Aus diesem Grund ist die Familie im 
Ganzen betroffen.152  
Frau Ehrmann schilderte, dass sich dieser Gegebenheit bedauerlicher-
weise nicht sehr viele Personen bewusst seien. Auch heute noch werde 
der Wiedereinstieg i.d.R. als Sache der Frau angesehen.153  
Daher ist es keineswegs verwunderlich, dass über 50 Prozent der Frauen 
den Wiedereinstieg gewissermaßen eigenständig meistern mussten.154  
Auch erlebte eine der interviewten Wiedereinsteigerinnen, dass die aus-
gebliebene Hilfestellung seitens des Arbeitgebers ebenfalls zu einer kaum 
zu bewältigenden Barriere werden kann.155 Das Verständnis der Arbeitge-
berseite bewirkt, dass die Rückkehrenden sich wertgeschätzt und wohl-
fühlen. Dies stärkt wiederum das Selbstvertrauen und die Motivation. 
Eine mangelnde bzw. nicht vorhandene Einarbeitung erschwert ebenso 
den ohnehin mühevollen Einstieg. Eine der interviewten Mütter benannte 
die fehlende Einarbeitung als ihr größtes zu bewältigendes Problem.156 
Darüber hinaus stufte die Hälfte der Mütter sowie die Arbeitgeberseite die 
Einarbeitung als wichtigsten Faktor, der zum Gelingen des Wiedereinstie-
ges beiträgt, ein.157 Die Möglichkeit, bei Unklarheiten nachzufragen, sowie 
                                               
150
 Vgl. Interview Frau Ehrmann Z.688ff., siehe Anlage 17. 
151
 Vgl. BMFSFJ (2013), S.43; BMFSFJ (2010), S.13. 
152
 Vgl. BMFSFJ (2013), S.10; BMFSFJ (2010), S.13. 
153
 Vgl. Interview Frau Ehrmann Z.1093ff., siehe Anlage 17; BMFSFJ (2010), S.13. 
154
 Vgl. BMFSFJ (2010), S.13. 
155
 Vgl. Interview IW3 Z.190f./254ff., siehe Anlage 13; BMFSFJ (2013), S.43.  
156
 Vgl. Interview IW1 Z.273, siehe Anlage 11. 
157
 Vgl. Interview IW4 Z.314f., siehe Anlage 14; Interview IW2 Z.454ff., siehe Anlage 12; 
Interview IA1 Z.505ff., siehe Anlage 15; Interview IA2 Z.553ff., siehe Anlage 16. 
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Vorrangig sind es rückkehrende Mütter, die während des Wiedereinstie-
ges mit Vorurteilen zu kämpfen haben.  
 „Die Mütter werden ohnehin mehr zuhause als an ihrem Arbeitsplatz 
sein.“  
Von sinngemäßen Aussagen wie dieser, berichtete eine der Interviewten. 
Derartige Äußerungen üben einen unverhältnismäßigen Druck aus.159  
Zudem ist häufig das Klischee, dass Mütter nicht über Eigenschaften wie 
Flexibilität und Mobilität verfügen würden, in den Verwaltungen veran-
kert.160 Auch vertreten Kollegen sowie Arbeitgeber gelegentlich die Mei-
nung, dass rückkehrende Frauen während der Arbeitszeit nicht den Fokus 
vollumfänglich auf die betrieblichen Aufgaben setzen würden. Sie seien 
gedanklich immer auch bei ihrem Kind.  
Letzten Endes stellt die Diffamierung der Wiedereinsteigerin als Hausfrau, 
für die die rasante Arbeitsbewältigung, der Konkurrenzdruck sowie der 
raue Umgang der Arbeitswelt befremdlich ist, keine Ausnahmeerschei-
nung dar.161  
Neben all den Wiedereinstiegsherausforderungen ist es beinahe unmög-
lich, dem durch die Vorbehalte herbeigeführten Druck Stand zu halten.  
                                               
158
 Vgl. Interview IW1 Z.239ff./361f., siehe Anlage 11; Interview IW2 Z.233ff., siehe Anla-
ge 12.  
159
 Vgl. Interview IW3 Z.172ff., siehe Anlage 13.  
160
 Vgl. BMFSFJ (2010), S.39. 
161
 Vgl. BMFSFJ (2010), S.39. 
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5.2.6 Unzureichende Kommunikation der Unterstützungsangebote 
In allen vier geführten Experteninterviews mit ehemaligen Wiedereinstei-
gerinnen kam erschreckenderweise keineswegs der Aspekt Unter-
stützungsangebote zur Sprache.162  
Gegenwärtig werden unzählige Hilfsangebote unterschiedlichster Art von 
diversen Trägern zur Verfügung gestellt, und dies meist kostenlos. Insbe-
sondere bieten die Agenturen für Arbeit ein breites Spektrum an Unter-
stützung an.163  
So realisiert Frau Ehrmann aktuell drei Wiedereinstiegsseminare.164 Dar-
über hinaus schilderte die Beauftragte für Chancengleichheit, dass in jeder 
Arbeitsagentur hilfreiche Einzelgespräche geführt werden können.165 
Ebenso wenig sind die kostenpflichtigen haushaltsnahen Dienstleistungen 




Auch die Arbeitgeber bzw. die Personalverantwortlichen wurden in den 
Experteninterviews um eine Stellungnahme in Bezug auf die Sorgen der 
Wiedereinsteiger gebeten. Ebenso sollten sie die Problemfelder, die von 
den Rückkehrenden zu bewerkstelligen sind, nennen.  
Entsprechend der Aussagen der Wiedereinsteigerinnen schilderte die Ar-
beitgeberseite als zwei der Ängste die technischen Veränderungen und 
                                               
162
 Vgl. Interview IW1 Z.201ff., siehe Anlage 11; Interview IW2 Z.213ff., siehe Anlage 12; 
Interview IW3 Z.130ff., siehe Anlage 13; Interview IW4 Z.120ff., siehe Anlage 14.  
163
 Vgl. Flyer „Das Beratungsangebot der Bundesagentur für Arbeit zum beruflichen Wie-
dereinstieg“, siehe Anlage 21; Pressemitteilung - Persönliche Beratung zum berufli-
chen Wiedereinstieg, siehe Anlage 22. 
164
 Vgl. Interview Frau Ehrmann Z.26f., siehe Anlage 17.   
165
 Vgl. Interview Frau Ehrmann Z.392ff., siehe Anlage 17.  
166
 Vgl. BMFSFJ (2012a), S.11. 
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das entwertete Fachwissen.167 Weitere deckungsgleiche Äußerungen wa-
ren die unzureichenden Betreuungsmöglichkeiten bzw. -zeiten.168  
Allerdings wurden auch neue, nicht von den Wiedereinsteigerinnen berich-
tete Probleme aufgeführt, wie bspw. die Sorge, welche Stelle sie künftig 
innehaben werden und ob die Zusammenarbeit mit den Kollegen und dem 
Vorgesetzten gelinge.169  
Diese Differenzen, welche ebenfalls in Kapitel 5.1.5 dargelegt wurden, 
veranschaulichen, dass den Wiedereinsteigern die relevantesten Problem-
felder der Arbeitgeberseite weitestgehend nicht geläufig sind. Grund hier-
für könnte eine fehlende Kommunikation sein oder der Egoismus der 
Rückkehrenden, der ein mangelndes Interesse an den Problemen der Ar-
beitgeber zur Folge hat.  
In diesem Zusammenhang besteht dringender Handlungsbedarf. Denn die 
interviewte Arbeitgeberseite nannte als schwerwiegendste Herausforde-
rung, die Belange sowie die Bedürfnisse der Verwaltung und der Rück-
kehrenden in Einklang zu bringen.170 Insbesondere die Vielzahl an recht-
lichen Möglichkeiten, die die Wiedereinsteiger haben, mit dem betrieb-
lichen Bedarf zu vereinen, zeugen von äußerster Schwierigkeit.171  
Diesbezüglich ist es entscheidend, dass ein gegenseitiges Verständnis 
existiert, das die Kompromissbereitschaft fördert. Ein derartiges Entge-
genkommen wurde in den Interviews ebenfalls als einer der Faktoren be-
zeichnet, der zum Gelingen des Wiedereinstieges beiträgt.172 
                                               
167
 Vgl. Interview IA2 Z.115ff., siehe Anlage 16; Interview IA1 Z.142ff., siehe Anlage 15.  
168
 Vgl. Interview IA1 Z.395f., siehe Anlage 15; Interview IA2 Z.393ff., siehe Anlage 16.  
169
 Vgl. Interview IA1 Z.135ff., siehe Anlage 15.  
170
 Vgl. Interview IA1 Z.34ff./324ff., siehe Anlage 15. 
171
 Vgl. Interview IA1 Z.16ff., siehe Anlage 15.  
172
 Vgl. Interview IW1 Z.428ff., siehe Anlage 11; Interview IA2 Z.439ff., siehe Anlage 16.  
6 Lösungsansätze    
  43 
6 Lösungsansätze 
Der zunehmende Fachkräftemangel sowie die relativ hohe Quote (sechs 
Prozent) der rückkehrenden Mütter, die ihre Erwerbstätigkeit nach einer 
gewissen Zeit erneut aufgeben, machen es unabdingbar, die zahlreichen 
Wiedereinstiegshürden zu reduzieren bzw. zu beseitigen.173    
Diesbezüglich darf ein Schlagwort nicht fehlen: Familienfreundlichkeit. Be-
reits viele Arbeitgeber haben inzwischen erkannt, dass es ihnen mittels 
familienfreundlichen Angeboten gelingt, viel Negatives von sich abzuwen-
den.174 Eine familienfreundliche Personalpolitik bewirkt bspw. einen vor-
zeitigen Wiedereintritt. Die schnelle Rückkehr verringert die Kosten für die 
notwendige Qualifizierung sowie für die Einarbeitung.175 In diesem Zu-
sammenhang erwähnte ein Interviewpartner: 
„[…] dass der Aufwand, den der Arbeitgeber betreiben muss, um die Wie-
dereinsteigerinnen wieder auf den aktuellen Kenntnisstand zu bringen, mit 
zunehmender Länge der beruflichen Auszeit steigt.“176 
Mit welchen Maßnahmen es den Arbeitgebern in der Praxis tatsächlich 
möglich ist, den bereits aufgeführten Problemen entgegenzuwirken, wird 
nachstehend dargestellt.   
 
6.1 Frühzeitige Planung, kontinuierliche Kommunikation 
Unverzichtbar in Bezug auf die Optimierung des Wiedereinstiegsprozes-
ses sind eine möglichst baldige Planung dessen Ablaufes sowie eine ste-
tige Kommunikation.177 Diese zwei Maßnahmen wirken zahlreichen Wie-
dereinstiegsproblemen entgegen, wie z.B. der Überbrückungszeit und den 
                                               
173
 Vgl. BMFSFJ (2010), S.45. 
174
 Vgl. BMFSFJ (2015a), S.10. 
175
 Vgl. Mekat (2016), S.14.  
176
 Interview IA1 Z.149ff., siehe Anlage 15. 
177
 Vgl. BMFSFJ (2015a), S.7; BMFSFJ (2015d), S.18. 
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aus dem Teilzeit- und Befristungsgesetz herrührenden Anspruch auf Ar-
beitszeitverkürzung mit dem betrieblichen Bedarf in Einklang zu bringen.  
Deshalb sollte der Arbeitgeber schnellstmöglich nach Bekanntwerden ei-
nes Freistellungsgrundes das Gespräch mit den Mitarbeitern suchen, da-
mit ausreichend Zeit verbleibt, um gemeinsam den Wiedereinstieg gut zu 
planen.178  
Im Zuge des ersten Gespräches, so berichteten die Experten, besteht die 
Gelegenheit: 
 die Arbeitnehmer über relevante rechtliche Rahmenbedingungen 
des Mutterschutzes bspw. zu informieren,179  
 nachzuhaken, zu welchem Datum der Ausstieg beabsichtigt ist und 
 die voraussichtliche Dauer der Elternzeit sowie den geplanten 
Zeitpunkt des Wiedereinstieges unverbindlich abzufragen.180  
Daraufhin sollten insbesondere die kleinen Verwaltungen abklären, ob die 
vakant werdende Stelle zusätzlich von Kollegen bewerkstelligt werden 
kann oder ob ein freigestellter Mitarbeiter eventuell frühzeitig rückkehren 
möchte. Auf diese Weise kann verhindert werden, dass potenzielle Wie-
dereinstiegsstellen bei der Rückkehr von neuen Beschäftigten besetzt 
sind. Ebenso führt dies zu kürzeren Zeitspannen zwischen der Entschei-
dung für einen beruflichen Wiedereinstieg und dem tatsächlichen Be-
ginn.181 
Günstigstenfalls wirkt die Verwaltung durch eine vorzeitige Aussprache 
langen Abwesenheitszeiten entgegen und profitiert demnach schnell wie-
der von dem Fachwissen seiner Mitarbeiter.182  
                                               
178
 Vgl. BMFSFJ (2015a), S.13; Mekat (2016), S.14. 
179
 Vgl. Interview IA1 Z.488ff., siehe Anlage 15; Übersicht über Möglichkeiten nach Ablauf 
der Mutterschutzfrist, siehe Anlage 23. 
180
 Vgl. Interview IA2 Z.519ff., siehe Anlage 16; Interview IA1 Z.493ff., siehe Anlage 15; 
BMFSFJ (2015d), S.19. 
181
 Vgl. Interview IA2 Z.185ff., siehe Anlage 16.  
182
 Vgl. Mekat (2016), S.14; BMFSFJ (2015d), S.20. 
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Um die Planungssicherheit zu wahren, sollte der Arbeitgeber den Kontakt 
bestenfalls über den kompletten Freistellungszeitraum kontinuierlich hal-
ten. Dies gelingt laut den Interviewpartnern sowie der Literatur:  
1. mittels kontinuierlichem Zusenden von Stellenausschreibungen.183 
Sofern eine vakante Stelle Interesse weckt, kann dies zu einem 
vorzeitigen Wiedereinstieg führen.  
2. durch das Informieren über entsprechende Modifizierungen von Ar-
beitsabläufen, Programm- sowie Gesetzesänderungen. 
In diesem Zusammenhang bietet sich das Angebot passender 
Schulungen an. Folglich können sich die Arbeitnehmer bereits auf 
Neuheiten einstellen und sich mit ihnen vertraut machen.184  
3. mittels des Organisierens eines Eltern-Kind-Frühstückes sowie das 
Einrichten eines Heimzugriffes auf das Intranet.185  
4. durch das Einladen freigestellter Mitarbeiter zum jährlichen Be-
triebsausflug, Sommergrillen oder dergleichen.186 Diese Methode 
eignet sich besonders gut für kleine Verwaltungen. 
Als sehr hilfreich in Bezug auf eine gut strukturierte Wiedereinstiegspla-
nung könnte das Erstellen einer Liste sein, in der alle freigestellten Mitar-
beiter samt deren Kontaktdaten, Abwesenheitszeiten sowie Wünschen, 
etc. aufgeführt werden.187  
6.2 Rückkehrgespräch, offene Kommunikation   
Wesentlicher Bestandteil eines ideal geplanten Wiedereinstiegsprozesses 
ist die offene Kommunikation188, insbesondere während des Rückkehrge-
spräches. Hierdurch lassen sich Hürden, wie bspw. mangelnde bzw. feh-
lende Unterstützung sowie unklare, unrealistische Erwartungen, vermei-
den.  
                                               
183
 Vgl. Interview IA1 Z.431f., siehe Anlage 15. 
184
 Vgl. Interview IW4 Z.287ff., siehe Anlage 14; BMFSFJ (2016c), S.33.  
185
 Vgl. BMFSFJ (2016c), S.33; BMFSFJ (2015a), S.14; BMFSFJ (2015d), S.23. 
186
 Vgl. Interview Frau Ehrmann Z.820ff., siehe Anlage 17; BMFSFJ (2016c), S.33. 
187
 Vgl. Interview IA1 Z.437ff., siehe Anlage15. 
188
 Vgl. BMFSFJ (2015a), S.7. 
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Nachdem der Arbeitgeber bestenfalls kontinuierlich in Kontakt zum Arbeit-
nehmer stand, gilt es kurze Zeit vor dem tatsächlichen Einstieg, ein letztes 
Gespräch zu führen.189  
Ein empfehlenswerter Zeitpunkt hierfür ist ca. sechs Wochen vor der be-
absichtigten Rückkehr. Bei sehr langer Betriebsabwesenheit raten Frau 
Ehrmann und auch die Arbeitgeberseite, das Rückkehrgespräch rund drei 
bis sechs Monate vor dem geplanten Wiedereinstieg anzusetzen.190  
Vorrangiges Ziel dieser Konversation ist es, kurzfristige Änderungen in 
Erfahrung zu bringen, um die Planungssicherheit aufrecht zu erhalten. 
Weiter bietet das Gespräch die Chance, nochmals die Rahmenbedingun-
gen abzugleichen, insbesondere den Beschäftigungsumfang und die Ver-
teilung der Arbeitszeit auf die Wochentage. Deshalb ist es ratsam, einen 
Mitarbeiter der Personalabteilung sowie den zukünftigen Vorgesetzten zu 
beteiligen.191  
In gleicher Weise legt die interviewte Arbeitgeberseite nahe, dass ebenso 
die Sorgen der Rückkehrenden angesprochen werden sollten, so dass 
gemeinsame Lösungen hierzu ausgearbeitet192 und Unklarheiten geklärt 
werden können. Gerade organisatorische Fragen lassen sich auf diese 
Weise rechtzeitig beantworten.193  
Zugleich ist es gemäß der Arbeitgeberseite ratsam, dass auch die Verwal-
tung ihre Vorstellungen offenlegt, da somit Missverständnissen entgegen-
gewirkt werden kann.194 
Schlichtweg bewirkt eine derartige Konversation einen perfekt organisier-
ten Wiedereinstieg, gut vorbereitete Kollegen und Vorgesetzte sowie zu-
friedene, motivierte und leistungsstarke Rückkehrende.195 
                                               
189
 Vgl. Mekat (2016), S.135. 
190
 Vgl. Interview Frau Ehrmann Z.816f., siehe Anlage 17; Interview IA1 Z.218f., siehe 
Anlage 15.  
191
 Vgl. Mekat (2016), S.135. 
192
 Vgl. Interview IA1 Z.168ff., siehe Anlage 15.  
193
 Vgl. Mekat (2016), S.135. 
194
 Vgl. Interview IA2 Z.447f., siehe Anlage 16; Interview IA1 Z.373ff., siehe Anlage 15. 
195
 Vgl. Mekat (2016), S.135f. 
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Wann? 
 
- ca. 6 Wochen vor Rückkehr                          
- bzw. 3 bis 6 Monate vor Wiedereinstieg  
  (sofern kein Kontakt gehalten werden konnte oder bei sehr    
   langen   Abwesenheitszeiten) 
Wer? 
 
- Mitarbeiter der Personalabteilung 
- zukünftige Vorgesetzte  
- rückkehrende Mitarbeiter   
Was? - kurzfristige Änderungen in Erfahrung bringen 
- Vorstellungen sowie Forderungen der Verwaltungen 
- Wünsche und Rahmenbedingungen abgleichen 
- Beschäftigungsumfang, Verteilung der Arbeitszeit, Bedarf an     
  Qualifizierungsmaßnahmen  
- Sorgen der Rückkehrenden 
- Unklarheiten 
- organisatorische Fragen 
Wie? - offene Kommunikation 
 
Abbildung 11: Rückkehrgespräch  
Quelle: Eigene Darstellung. 
 
 
6.3 Fachwissen, EDV-Kenntnisse 
In Bezug auf das Fachwissen und die EDV-Kenntnisse ist es wichtig, kei-
nesfalls den Anschluss zu verlieren und sich so weit wie möglich mit allen 
Modifikationen der Arbeitsabläufe sowie mit den Gesetzes- und Program-
mänderungen auseinanderzusetzen. Deshalb plädiert die Beauftragte für 
Chancengleichheit, dass die Betriebsabwesenden die Dauer ihrer Abwe-
senheit nutzen sollen, um in Bezug auf ihr Berufsleben auf dem Laufen-
den zu bleiben.196 Dies stellt die beste Prävention dar.  
Bewährte Möglichkeiten, die Wiedereinsteigerinnen, die Arbeitgeberseite 
sowie die Literatur benannten, sind:  
 das bereits angesprochene Angebot von notwendigen Schulungen 
schon während der beruflichen Auszeit.197  
                                               
196
 Vgl. Interview Frau Ehrmann Z.837f., siehe Anlage 17. 
197
 Vgl. Interview IW4 Z.287ff., siehe Anlage 14; Interview IW3 Z.275ff., siehe Anlage 13.  
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 hausinterne, speziell auf Rückkehrende zugeschnittene Seminare. 
Ein derartiges Angebot sollte ca. zweimal jährlich für alle freigestell-
ten Mitarbeiter organisiert werden. Sinnvolle Bestandteile der Schu-
lungen könnten u.a. ein Word-, Excel- und Outlook-Kurs, die ge-
genwärtige Umgangsform mit Bürgern, relevante Veränderungen 
sowie bedeutsame Betriebsabläufe sein.  
Solch eine Maßnahme eignet sich lediglich für größere Verwaltun-
gen.198 Allerdings besteht die Möglichkeit eines Zusammenschlus-
ses mehrerer kleiner Verwaltungen, die letztlich eine periodisch 
stattfindende Wiedereinstiegsschulung anbieten können.  
 die gelegentliche Übernahme einer Urlaubs- bzw. Krankheitsvertre-
tung während der Freistellungsphase.199  
Neben der Eigeninitiative der Mitarbeiter zählt in diesem Zusammenhang 
das Engagement des Arbeitgebers. Er sollte darauf bedacht sein, entspre-
chende Rahmenbedingung zu schaffen.   
 
6.4 Flexibilisierung der Arbeitszeiten 
In Anbetracht dessen, dass nach wie vor ein Mangel an verlässlichen, fle-
xiblen und qualifizierten Kinderbetreuungsmöglichkeiten herrscht, ist das 
Angebot von Teil- sowie Gleitzeit zwingend erforderlich.200  
Die Arbeitszeiten müssen schlichtweg an die Familien- bzw. Betreuungs-
zeiten angeglichen werden können.201  
Variable Arbeitszeiten, insbesondere die Gleitzeit, eignen sich generell 
besonders gut, um den Wiedereinsteigern ausreichend Spielraum zu ge-
währen, damit es ihnen gelingt, die Aufgaben und Interessen der Erwerbs-
tätigkeit sowie der Familie in Einklang zu bringen.202 Auf Unvorherge-
                                               
198
 Vgl. Interview IA1 Z.536f., siehe Anlage 15. 
199
 Vgl. Interview IW1 Z.330ff., siehe Anlage 11.  
200
 Vgl. Mekat (2016), S.108; BMFSFJ (2013), S.31. 
201
 Vgl. BMFSFJ (2013), S.63. 
202
 Vgl. Mekat (2016), S.109; BMFSFJ (2015d), S.23. 
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sehenes kann somit besser reagiert werden und nimmt den Mitarbeitern 
auf diese Weise einen gewissen Druck.  
Die flexible Handhabung der Arbeitszeit führt demnach bestenfalls zu ei-
ner frühzeitigen Rückkehr.  
Letzten Endes profitieren beide Seiten von variablen Arbeitszeiten, da der 
Arbeitgeber auf diese Weise motivierte, leistungsfähige und zufriedene 
Arbeitnehmer gewinnt.203  
Gleichermaßen sollte auch die Möglichkeit, in Teilzeit zu arbeiten, von den 
Arbeitgebern berücksichtigt werden, da die Literatur und auch die realisier-
ten Experteninterviews belegen, dass insbesondere die Mütter zu Beginn 
eine Teilzeitstelle anstreben.204 Dies ist keinesfalls verwunderlich, da sie 
parallel zu ihrer Berufstätigkeit eine Vielzahl an familiären Verpflichtungen 
haben.205 
Um das mit den Teilzeitstellen einhergehende Platzproblem zu lindern, 
bietet sich das Jobsharing an. Hierbei haben zwei Arbeitnehmer zusam-
men eine Vollzeitstelle inne. Die Aufteilung der Stelle bzw. der Arbeitszei-
ten unterliegt den Mitarbeitern meist selbst. Elementar hierbei sind eine 
tadellose und verlässliche Absprache sowie eine sehr gute Koordinierung 
der Aufgaben.206        
Generell hat der Arbeitgeber im Hinblick auf die Optimierung des Wieder-
einstiegsprozesses darauf Acht zu geben, dass die Arbeitszeiten weitge-
hend familienorientiert sind. Ein Beispiel hierzu ist, dass man wichtige Be-
sprechungstermine in die Zeit legt, in der die Kinderbetreuung normaler-
weise gesichert ist.207  
 
                                               
203
 Vgl. BMFSFJ (2015d), S.16f.; Mekat (2016), S.109. 
204
 Vgl. Interview IW1 Z.222ff., siehe Anlage 11; Interview IW2 Z.249f., siehe Anlage 12: 
Interview IW3 Z.145ff., siehe Anlage 13; Interview IW4 Z.134ff., siehe Anlage 14; 
BMFSFJ (2010), S.27.  
205
 Vgl. Interview IW4 Z.216ff., siehe Anlage 14; BMFSFJ (2013), S.30. 
206
 Vgl. BMFSFJ (2015a), S.34; BMFSFJ (2015d), S.17; Mekat (2016), S.112. 
207
 Vgl. Mekat (2016), S.109. 
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6.5 Flexibilisierung des Arbeitsortes 
Die gegenwärtig anzutreffende moderne Technik eröffnet neue Möglich-
keiten. In erster Linie verändert sich durch den mobilen Zugriff auf Daten 
mittels Laptop, Tablet oder dergleichen der Arbeitsplatz.208  
Bereits zwölf Prozent aller abhängigen Beschäftigten in Deutschland be-
treiben zumindest teilweise Home Office.209  
In der öffentlichen Verwaltung kann ein spärliches Angebot an Heimar-
beitsplätzen verzeichnet werden, obwohl bei einer Vielzahl der Arbeitneh-
mer der Wunsch nach Home Office verankert ist.210 Auch eine der inter-
viewten Mütter nannte als wünschenswertes Unterstützungsangebot einen 
Heimarbeitsplatz.211  
Die damit einhergehende zeitliche Autonomie verhilft in einem besonderen 
Maße zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Langen Fahrzei-
ten zur Arbeitsstelle sowie Betreuungsengpässen kann hierdurch entge-
gengewirkt werden.212 Deshalb stellt das Angebot eine ideale und zielfüh-
rende Maßnahme dar, den Wiedereinstieg zu erleichtern.  
V.a. Alleinerziehende würden davon profitieren. Sie könnten frühzeitig zu-
rückkehren, auch wenn die Kinderbetreuung nicht im vollen Umfang ge-
sichert ist.  
Die Zufriedenheit, die das Home Office bei den Mitarbeitern bewirkt, führt 
nicht selten zu einer überdurchschnittlichen Motivation.213 Warum diese 
Chance nicht nutzen?  
In der öffentlichen Verwaltung lassen im Vergleich zu anderen Branchen 
lediglich 40 Prozent der Stellen keine Arbeit von zu Hause aus zu. Und 
dennoch nutzen geringe acht Prozent der Mitarbeiter Heimarbeit. Die Tat-
sache, dass 65 Prozent der Arbeitnehmer, deren Arbeitsplatz Home Office 
                                               
208
 Vgl. Mekat (2016), S.107. 
209
 Vgl. Brenke (2016), S.95. 
210
 Vgl. Brenke (2016), S.95. 
211
 Vgl. Interview IW1 Z.358ff., siehe Anlage 11. 
212
 Vgl. BMFSFJ (2015d), S.17; Mekat (2016), S.111. 
213
 Vgl. BMFSFJ (2016c), S.31; Brenke (2016), S.95. 
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erlaubt, diese Chance auch ergreifen würden, zeigt, dass diesbezüglich 




Abbildung 12: Für Home Office geeignete Arbeitsplätze  
Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Brenke (2016), S.99. 
 
6.6 Kinderbetreuung 
Durchweg gaben die Frauen in den Interviews an, dass ohne eine gesi-
cherte Kinderbetreuung der berufliche Wiedereinstieg unmöglich sei.215 
Oft ist diese auch ausschlaggebend für den Zeitpunkt der Entscheidung, 
den Wiedereinstieg zu wagen. Dies bestätigten Frau Ehrmann sowie eine 
der interviewten Mütter.216  
Deshalb sollte der Arbeitgeber in erster Linie hier ansetzen und sehr viel 
Wert auf die Unterstützung seiner Mitarbeiter diesbezüglich legen.217  
                                               
214
 Vgl. Brenke (2016), S.99. 
215
 Vgl. Interview IW3 Z.230f, siehe Anlage 13; Interview IW2 Z.362f./441ff., siehe Anlage 
12; Interview IW4 Z.228, siehe Anlage 14; Interview IW1 Z.323f., siehe Anlage 11.  
216
 Vgl. Interview Frau Ehrmann Z.263f., siehe Anlage 17; Interview IW1 Z.132f., siehe 
Anlage 11.   
217
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Mit dieser Thematik verbinden die meisten Arbeitgeber hohe Kosten sowie 
eine betriebseigene Kindertagesstätte.218 Gegensätzlich des ersten An-
scheins existieren jedoch weitaus mehr Möglichkeiten.  
Belegplätze in Kindertageseinrichtungen bzw. Kindergärten in geringer 
Entfernung zum Arbeitsplatz können bereits eine konstruktive Lösung 
sein, auch für kleine Verwaltungen.219  
Ebenfalls bewährte Lösungsansätze sind Vermittlungsstellen von Tages-
müttern sowie das Angebot hauseigener Ferienprogramme.220  
Aber auch die Zusammenstellung des kompletten Kinderbetreuungsange-
botes in der Nähe der Verwaltung mit allen relevanten Informationen hier-
zu sowie den entsprechenden Kontaktdaten kann sich bereits als eine 
kostengünstige Hilfestellung für Mütter und Väter erweisen.  
Die Einführung eines Eltern-Netzwerkes221, kann sich ebenso als eine hilf-
reiche Unterstützungsleistung herausstellen, denn die Kommunikation un-
tereinander kann bezwecken, dass gemeinsame Lösungen hinsichtlich der 
Betreuung ausgearbeitet werden können.  
Weiter kann laut einer Wiedereinsteigerin das Angebot eines Eltern-Kind-
Zimmers für Notfallsituationen hilfreich sein.222 Für diese Unterstützungs-
leistung bedarf es wenig finanzieller Mittel und doch zeigt es große Wir-
kung. Die Mütter und Väter sind somit im Stande, auch an Tagen, an de-
nen die Kinderbetreuung unerwartet ausfällt, ihre Arbeitsleistung  zu er-
bringen.223  
Ist die Kinderbetreuung schließlich gesichert, steht einem Gelingen des 
beruflichen Wiedereinstieges i.d.R. nichts bzw. kaum noch etwas entge-
gen. Die Rückkehrenden können sich in vollem Umfang auf ihre berufli-
chen Aufgaben konzentrieren.224  
                                               
218
 Vgl. Mekat (2016), S.117. 
219
 Vgl. BMFSFJ (2015d), S.24. 
220
 Vgl. Mekat (2016), S.117f. 
221
 Vgl. BMFSFJ (2015a), S.42. 
222
 Vgl. Interview IW1 Z.358ff., siehe Anlage 11; BMFSFJ (2015d), S.24. 
223
 Vgl. Mekat (2016), S.124ff. 
224
 Vgl. Interview IW2 Z.443ff., siehe Anlage 12.   
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6.7 Kommunizieren der Unterstützungsangebote 
Sehr großer Handlungsbedarf besteht hinsichtlich der Platzierung der un-
zähligen Unterstützungsleistungen in der Öffentlichkeit. Viele Arbeitneh-
mer haben keine Kenntnis von diesem immensen Angebot.225 Deshalb 
sollte der Arbeitgeber Interesse an einer Publikation haben.  
Ein erster Schritt sollte sein, dass sich die Arbeitgeberseite zunächst 
selbst einen Überblick über das Angebot verschafft, um anschließend eine 
Auflistung sämtlicher in der Umgebung befindlichen Stellen zu entwerfen, 
die Hilfestellungen zum Thema „Wiedereinstieg“ leisten. Sinnvoll ist es, die 
Aufzählung mit einer kurzen Beschreibung der Unterstützungsangebote zu 
ergänzen. Solch ein Informationsblatt kann bspw. im Rahmen des ersten 
Gespräches mit dem Mitarbeiter, der eine berufliche Auszeit plant, über-
reicht werden.  
Eine weitere Publikationsmöglichkeit ist die Präsentation der Hilfsangebo-
te im Intranet.   
Sind den Arbeitnehmern die Angebote bekannt, werden diese im gün-
stigsten Fall von ihnen in Anspruch genommen. Auf diese Weise profitiert 
der Arbeitgeber von selbstbewussten, gut vorbereiteten und womöglich 
bereits qualifizierten Wiedereinsteigern und spart hierdurch letzten Endes 
hohe Kosten.  
 
6.8 Vorteile der Wiedereinsteiger 
Damit den weitverbreiteten Vorurteilen und Vorbehalten, insbesondere 
gegenüber den rückkehrenden Müttern, entgegengesteuert werden kann, 
sollte sich zunächst der Arbeitgeber über die zahlreichen Vorteile, die sie 
mitbringen, bewusst werden.  
Frau Ehrmann äußerte diesbezüglich, dass die Frauen während der Fami-
lienphase erstklassige und nützliche Kompetenzen erlernen. Hierunter 
                                               
225
 Vgl. Vgl. Interview IW1 Z.201ff., siehe Anlage 11; Interview IW2 Z.213ff., siehe Anlage 
12; Interview IW3 Z.130ff., siehe Anlage 13; Interview IW4 Z.120ff., siehe Anlage 14; 
Interview Frau Ehrmann Z.386f., siehe Anlage 17. 
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fallen insbesondere die bei den Arbeitgebern sehr beliebten Soft-Skills226 
wie beispielsweise Konfliktbewältigung, vernetztes Denken, Organisa-
tions- sowie Entscheidungsvermögen. 227 
Eine weitere attraktive Eigenschaft ist die überdurchschnittliche Motiva-
tion, die laut der Beauftragten für Chancengleichheit mit dem Ehrgeiz, im 
Beruf wieder Fuß fassen zu wollen, einhergeht.228  
Weiter ist anzuführen, dass den Wiedereinsteigern bereits die Verwal-
tungsabläufe bekannt sind.229 Sie verfügen über Fachwissen sowie 
Grundkenntnisse, die es lediglich aufzufrischen gilt.230 Dies führt laut der 
interviewten Arbeitgeberseite zu einem geringeren Kostenaufwand, da die 
Mütter sehr viel schneller wieder in der Lage sind, ihr Tagesgeschäft 
selbstständig zu bewältigen.231  
Sind sich der Arbeitgeber sowie die Kollegen all dieser Tatsachen be-
wusst, sollte ein Umdenken in den Köpfen stattfinden und den Wiederein-
steigern eine Chance gegeben werden, sich zu beweisen.   
 
6.9 Vergleich 
Hinsichtlich den von den Wiedereinsteigerinnen berichteten Maßnahmen, 
die der Arbeitgeber ergreifen kann, um die Wiedereinstiegshürden zu be-
seitigen und denjenigen, die die Arbeitgeberseite schilderte, konnten er-
neut Unterschiede festgestellt werden.  
Die Arbeitgeberseite nannte diesbezüglich z.B. die Möglichkeiten, eine 
offene Kommunikation zu pflegen sowie die Kompromissbereitschaft bei-
der Parteien.232  
Hingegen zählten die Wiedereinsteigerinnen zu den Maßnahmen, die die 
Arbeitgeber vollziehen sollten, bspw. das Angebot notwendiger Schu-
                                               
226
 Unter Soft-Skills ist die soziale Kompetenz eines Individuums zu verstehen.   
227
 Vgl. Interview Frau Ehrmann Z.299ff., siehe Anlage 17.  
228
 Vgl. Interview Frau Ehrmann Z.353ff., siehe Anlage 17.   
229
 Vgl. Interview IA1 Z.41f., siehe Anlage 15.  
230
 Vgl. Interview IA1 Z.42f., siehe Anlage 15; Interview IW3 Z.91ff., siehe Anlage 13.  
231
 Vgl. Interview IA2 Z.576ff., siehe Anlage 16.  
232
 Vgl. Interview IA2 Z.431ff., siehe Anlage 16.  
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lungen und EDV-Kurse sowie flexible Arbeitszeiten, das Angebot einer 
Urlaubsvertretung während des Freistellungszeitraumes und die Möglich-
keit, Home Office zu betreiben.233 
Die dargelegten Unstimmigkeiten veranschaulichen den diesbezüglichen 
Handlungsbedarf. Ursächlich für diese Differenz könnte eine fehlende of-
fene Kommunikation sein. 
Einigkeit bestand hinsichtlich der Aspekte, dass der Arbeitgeber den frei-
gestellten Mitarbeitern beratend und unterstützend während der komplet-
ten Betriebsabwesenheit zur Seite stehen sollte234 sowie einer kontinuier-




                                               
233
 Vgl. Interview IW4 Z.276ff., siehe Anlage 14; Interview IW2 Z.426f., siehe Anlage 12; 
Interview IW3 Z.227f., siehe Anlage 13; Interview IW1 Z.372ff., siehe Anlage 11. 
234
 Vgl. Interview IA1 Z.428f., siehe Anlage 15; Interview IW2 Z.423ff., siehe Anlage 12. 
235
 Vgl. Interview IA1 Z.430f., siehe Anlage 15; Interview IW1 Z.369ff., siehe Anlage 11. 
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7 Fazit 
Der berufliche Wiedereinstieg stellt insbesondere die Arbeitgeber bzw. die 
Personalabteilungen unter den Aspekten demografischer Wandel und 
Fachkräftemangel vor neue, komplizierte Aufgabenstellungen.  
Derzeit ist es zwingend notwendig, dass die Verwaltungen sowie die Un-
ternehmen den Ablauf des beruflichen Wiedereinstieges sehr gut organi-
sieren, strukturieren sowie kontinuierlich optimieren.  
Dies bedarf in erster Linie einer wohl überlegten, frühzeitigen Planung des 
kompletten Prozesses, welcher die individuellen Bedürfnisse der Wieder-
einsteiger berücksichtigt. In diesem Zusammenhang müssen sich die Ar-
beitgeber darüber im Klaren sein, zu welchem Zeitpunkt dieser Prozess 
für sie selbst beginnt und wann sie diesbezüglich die ersten Maßnahmen 
zu treffen haben.236  
Die bedeutsamste Voraussetzung im Hinblick auf das Gelingen eines 
Wiedereinstieges ist allerdings die gesicherte Kinderbetreuung. Ist diese 
Bedingung nicht gegeben, so ist ein erneuter Eintritt in das Erwerbsleben 
für die Wiedereinsteiger unvorstellbar. Deshalb ist es gegenwärtig von 
immenser Bedeutung, dass der Arbeitgeber u.a. aufgrund der immer noch 
defizitären Kinderbetreuungsmöglichkeiten, die rückkehrenden Mütter und 
Väter diesbezüglich unterstützt.  
Darüber hinaus ist eine über den kompletten Freistellungszeitraum fort-
währende offene Kommunikation zwischen dem Mitarbeiter und der Ver-
waltung eine ideale Maßnahme, um vielen Wiedereinstiegsproblemen 
entgegenzuwirken. Sie sollte deshalb keinesfalls von der Arbeitgeberseite 
vernachlässigt werden.  
Eine weitere nennenswerte Möglichkeit, um den beruflichen Wiederein-
stiegsprozess zu optimieren, stellt das Angebot familienfreundlicher Maß-
                                               
236
 Um sicherstellen zu können, dass alle für einen erfolgreichen Wiedereinstieg erforder-
lichen Maßnahmen zum richtigen Zeitpunkt vollzogen werden, befindet sich in der An-
lage 24 ein „Fahrplan für berufliche Wiedereinstiege“. Dieser kann als Orientierungs-
hilfe für die Verwaltungen genutzt werden und von diesen um ihre individuelle Ideen 
ergänzt bzw. abgeändert werden.    
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nahmen dar. Insbesondere flexible Arbeitszeiten, Teilzeitstellen sowie 
Home Office helfen den Wiedereinsteigern dabei, die Arbeitszeit mit den 
Familienzeiten in Einklang zu bringen.  
Letzten Endes hat der Arbeitgeber die Aufgabe, mittels entsprechender 
Maßnahmen die erforderlichen Rahmenbedingungen zu schaffen, welche 
unnötige Wiedereinstiegshürden minimieren bzw. beseitigen können. 
Denn nur vom Arbeitgeber unterstützte und begleitete Wiedereinstiegs-
prozesse führen zur Bindung bzw. zum Erwerb gut ausgebildeter, moti-
vierter und leistungsfähiger Fachkräfte mit langjähriger Erfahrung sowie 
unverzichtbaren sozialen Kompetenzen.237 
In diesem Zusammenhang ist es sinnvoll, dass sich jeder Arbeitgeber ver-
gegenwärtigt, dass es nicht nur den großen Verwaltungen aufgrund ihrer 
finanziellen Mittel möglich ist, den Wiedereinstiegsprozess durch entspre-
chende Unterstützungsleistungen zu optimieren. Nein, es sind auch die 
kleinen Verwaltungen, die eine Vielzahl an unterschiedlichen und doch 
kostengünstigen Hilfsangeboten anbieten können.  
An dieser Stelle sollte allerdings zur Sprache gebracht werden, dass ein 
erfolgreicher Wiedereinstieg jedoch nicht ohne den Willen, eine gewisse 
Motivation und Engagement bzw. Eigeninitiative seitens der Wiederein-
steiger zu meistern ist.238 
Insbesondere für Verwaltungen kleinerer Größenordnung, die aufgrund 
ihrer  dünnen Personaldecke und meist sehr beengten Räumlichkeiten mit 
wesentlich mehr Anstrengungen, die Wiedereinstiege zu meistern haben, 
wäre die arbeitgeberfreundlichste Lösung eine möglichst kurz gehaltene 
Auszeit. Jedoch stellt diese Einstellung angesichts der hohen Ansprüche 
von Politik und Gesellschaft in Bezug auf Familiengründung, Kindererzie-
hung und -betreuung einen moralisch eher verwerflichen Aspekt dar.  
                                               
237
 Vgl. BMFSFJ (2013), S.43. 
238
 Vgl. Interview IW1 Z.333ff., siehe Anlage 11; Interview IW4 Z.229f., siehe Anlage 14; 
Interview IW3 Z.312ff, siehe Anlage 13. 
7 Fazit    
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Letztlich bleibt zu sagen, dass jeder Wiedereinstieg individuell und einzig-
artig ist und deshalb beachtet werden muss, dass die vorliegende Arbeit 
lediglich als Orientierung für die Arbeitgeber und Personalverantwortlichen 
dienen kann. Es ist leider ausgeschlossen, in einer Bachelorarbeit mit be-
grenzter Seitenzahl,  alle eventuell auftretenden Wiedereinstiegsprobleme 
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